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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo describir la cultura organizacional en el area de cajas
registrédoras de una empresa mayorista en Lima en el afio 2018, es una investigacién
aplicada, no experimental, descriptiva con disefio transversal, se consider6 a una poblacion
de 35 colaboradores del area de cajas registradoras. Para medir la variable Cultura
Organizacional se empled el instrumento Organizational Culture Assessment Instrument
(OCAI) basado en el modelo tedérico The Competing Values Framework (CVF), ambos
propuesto por Cameron & Quinn (2006), este instrumento consta de un cuestionario de 24
items dividido en 6 dimensiones claves de la cultura organizacional cada dimensién contiene
afirmaciones representativas de las cuatro culturas: Clan, Adhocracia, Jerarquia y Mercado,
entre los resultados obtenidos y analizados se determind que en el promedio de dimensiones
predomina la cultura Clan, tanto en el personal del 4rea cajas como en el gerente de tienda,
de esta manera se logré describir las dimensiones de caracteristicas dominantes, liderazgo
organizacional, cohesion organizacional, gestién de personas, énfasis estratégicos y criterio
de éxito, por consiguiente se cumplié con describir la cultura organizacional en el drea de

cajas registradoras.

Palabras clave: Cultura organizacional, Cambio organizacional, Modelo Competing Values

Framework.
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ABSTRACT

The next paragraphs are a non-experimental research, descriptive with transversal design,
which aims to describe the organizational culture in the cash register area of a wholesale
company in Lima in 2018. It is stated that the organizational culture is an important topic
investigated by several authors, one of the most important being the model of Cameron &
Quinn (2006). They define that the organizational culture has different meanings,
highlighting the dominant ideology that people carry within, distinguishing four cultures:
Clan, Adhocracy, Market and Hierarchy and OCAI which is an instrument that consists of a
questionnaire that considers 6 dimensions: Dominant characteristics of the organization,
Organizational Leadership, Management of Employees, Organization Glue, Strategic
Emphasis. A total of 35 employees were used, which corresponds to the total number of
workers in the cashier area. Information was obtained through a questionnaire.
Consequently, it was determined that the organizational culture that predominates is the Clan
culture and secondly they consider the Adhocracy culture very important since they seek
that their leaders are people with a lot of vision, while the market culture before all prognosis
has been minimized since the collaborators do not observe that the company focuses only
on the profitability of the business, but on the contrary they seek to be equitable with all the
cultures mentioned in the present investigation. The conclusion of the study stated that the
Clan culture predominates, therefore the degree of commitment and loyalty within the

organization is improved.

Keywords: organizational culture, organizational change, model the Competing Values

Framework,

Cordero, A.; Liana, J. Pag. 11
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CAPITULO L.INTRODUCCION
1.1 Realidad problematica
La cultura organizacional hace referencia a un sistema de significados compartidos
por todos los miembros de la organizacién, dicho sistema es un conjunto de

caracteristicas claves que la organizacién valora (Robbins y Judge, 2009).

Actualmente a nivel mundial, la cultura organizacional ha tomado mayor
envergadura dentro de las organizaciones para lograr alcanzar el éxito. En virtud a
ello, las empresas han comprendido que el factor humano que la conforma tiene una
participacion fundamental en el desarrollo de una cultura sélida, que les permite ser
mds competitivos en el mercado en el que participan. Ademds, la cultura
organizacional contribuye para que las empresas planifiquen y disefien estrategias
que les permitan desarrollar proyectos sostenibles en el tiempo, para afrontar los

constantes cambios y asegurar un crecimiento a largo plazo (Rubié, 2016).

En América Latina, en un estudio donde participaron 120 directores
empresariales de Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y Perti, pusieron de
manifiesto que la cultura de su organizacién es un activo, el 95% ven a la cultura de
su organizacion como una fuente de ventaja competitiva, mientras que el 82%
caracterizan la cultura de su compafifa como de alto desempeiio y un 88% opina que
existe una relacidn clara entre la cultura y la estrategia de su organizacién (Spencer

, 2018).

Franklin & Krieger (2011) manifiestan que: “Las organizaciones desarrollan su

cultura en el contexto de las culturas nacionales de los paises donde operan”.

En el Pert1, en un estudio realizado por Velaochaga & Rake (2019) para conocer
las caracteristicas de la cultura organizacional, se efectud una encuesta a un grupo
de 355 empresarios donde se encontr6 que los valores compartidos sobresalen por
encima de las creencias y hdbitos. Ciertamente los valores compartidos son la forma
coémo se hacen las cosas, permitiendo a los miembros de la organizacién avanzar en
conjunto. Asimismo, se considera que el valor de compromiso es el mas notable,
destacando entre los valores de integridad y respeto. Sin embargo, no siempre la
cultura organizacional se encuentra alineada a la misién y visién de cada empresa,

lo que genera problemas en la organizacién, por lo que se requiere en muchos casos

Cordero, A.; Llana, J. Pag. 12
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un cambio cultural para alinearlos.

La empresa investigada pertenece al rubro mayorista y se dedica a la
comercializacién de productos alimenticios y no alimenticios, cuenta con
aproximadamente 148 colaboradores, los fundadores tienen como objetivo
satisfacer las necesidades del mercado institucional, profesional y comercial. Para
lograrlo, confia en el capital humano que lo conforma, apoyando el crecimiento
profesional y personal de sus integrantes, porque ellos también contribuyen con el
crecimiento de sus clientes y de la organizacién. Con lo mencionado anteriormente,
en esta investigacion se mostrard un caso practico de cémo se manifiesta la cultura
organizacional en una empresa peruana, y probablemente permitira a la empresa dar

alternativas de solucién o aplicar mejoras dentro de su cultura organizacional.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

{Cémo es la cultura organizacional en el drea de cajas registradoras de una empresa

mayorista en Lima en el afio 2018?

1.2.2 Problemas especificos

{Como son las caracteristicas dominantes de la cultura organizacional en el 4rea de

cajas registradoras en una empresa mayorista en Lima, en el afio 2018?

(Coémo se manifiesta el liderazgo organizacional en la cultura organizacional en el

area de cajas registradoras en una empresa mayorista en Lima, en el afio 20187

({Como se desarrolla la gestion de personas en la cultura organizacional del area de

cajas registradoras en una empresa mayorista en Lima, en el afio 2018?

;Como es la cohesion de la cultura organizacional en el area cajas registradoras en

una empresa mayorista en Lima, en el afio 2018?

({Como es el énfasis estratégico en la cultura organizacional del 4rea de cajas

registradoras en una empresa mayorista en Lima, en el afio 2018?

(Coémo son los criterios de éxito de la cultura organizacional en el 4rea de cajas

registradoras en una empresa mayorista en Lima, en el afio 20187

Cordero, A.; Llana, J. Péag. 13
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1.3 Justificacion

Justificacion tedrica, en esta investigacion se estudia la cultura organizacional de

una empresa peruana, lo cual nos permitira mejorar y profundizar el conocimiento

de la realidad de las empresas en nuestro pais, y de esta manera generar propuestas

para mejorar su gestion.

Justificacion aplicativa o practica, la investigacion realizada probablemente
permitird a la empresa dar solucién o aplicar mejoras dentro de su cultura

organizacional, de modo que contribuird en el desarrollo de la organizacion.

Justificacion valorativa, la presente investigacién explica la importancia de la
cultura organizacional y su implicancia dentro de las organizaciones, dado que

fortalecerd la identidad de los miembros que la conforman.

Justificacién académica, el trabajo de investigacion aportard conocimientos a los
estudiantes interesados en desarrollar una cultura organizacional eficaz, puesto que

les brinda informacidn relevante que contribuird con futuras investigaciones.

1.4 Limitaciones

El presente estudio ha tomado como unidad de andlisis solo una de las 4reas de la
empresa, lo cual genera limitaciones para comparar las caracteristicas culturales de
la medicién realizada con las del total y con otras areas de la empresa. Sin embargo,
esta limitacién se manejé con un estudio de la documentacion de la organizacion y
con una entrevista y evaluacién empleando el instrumento de medicién de la cultura
OCAI al gerente de la empresa, como referente de la cultura organizacional mayor.

El presente estudio se centra en una empresa que, si bien no nos otorgé la autorizacién
para la publicacion de su razon social, si nos brind6 las facilidades para el acceso al
personal, a la informacién organizacional necesaria y a la realizacion del

levantamiento de datos en el area correspondiente.

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General

Describir la cultura organizacional en el drea de cajas registradoras de una empresa

mayorista en Lima en el afio 2018.

Cordero, A.; Llana, J. Pag. 14
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1.5.2 Objetivos Esbecificos

Describir las caracteristicas dominantes de la organizacion, o lo que la organizacion
es en general.

Describir el estilo de liderazgo y el enfoque que impregnan en la organizacion.
Describir la gestion de las personas o el estilo que los caracteriza.

Describir la cohesion organizacional que mantiene unida a la organizacion.
Describir los ejes estratégicos que definen las dreas a impulsar las estrategias de la
organizacion.

Describir los criterios de éxito que determinan la victoria, lo que se recompensa y

celebra.

1.6 Marco tedrico

1.6.1 Antecedentes

Ortiz (2017) en la ciudad de Quito, en una tesis para optar el titulo de Ingeniero en
administracion de empresas, sustento Andlisis del modelo de cultura organizacional
que presenta la empresa Industrias Ales en el afio 2017, el objetivo de la tesis fue
Adaptar la cultura organizativa actual a fin de conciliar los enfoques de la vision de
la empresa y su liderazgo institucional con las percepciones de los trabajadores
dirigidos a un enfoque humanista con alto sentido de pertinencia, cohesién y
participacion, desarrollaron una investigacidon descriptiva con una muestra de 309
personas, sus conclusiones sefialan que el cambio es fundamental para la
supervivencia de cada individuo y empresa, la investigacién indica que existe una
diferencia entre la cultura esperada y la cultura existente en la empresa y se

presentaron inconformidades y desmotivacion.

Solarte & Solarte (2017) en la ciudad de Pasto, en una tesis para obtener el titulo
de Maestria en Mercadeo sustentdé Influencia de la cultura organizacional y la
innovacién en la orientacion al mercado de las empresas de familia de la ciudad de
Pasto, el objetivo de la tesis fue analizar la influencia de la cultura organizacional y

la innovacion en la orientacion al mercado de las empresas de familia de la ciudad

Cordero, A.; Llana, J. Pag. 15
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de Pasto, desarrollaron una investigacidn cuantitativa y explicativa, con una muestra
de 234 empresas. Se ha llegado a la conclusién de que las variables tales como
innovacidén y orientacion al mercado se encuentran estrechamente relacionadas,
demostrando que la teoria existente con respecto al asunto es aplicable para el caso
de las empresas de familia de la ciudad de San Juan de Pasto; ademas mencionar que
si la organizacién incorpora a su produccion de bienes o servicios alguna modalidad
de innovacién, se demuestra que la orientacion al mercado aumenta de forma
favorable y esto es positivo para la relacion de variables que se han mencionado en

la organizacion.

Cardona, Guzman, & Palacio (2016) en la ciudad de Medellin, en una tesis para
obtener el titulo de Especialista en Psicologia Organizacional sustenté Andlisis de la
transformacion de la cultura organizacional del grupo Bancolombia durante los
afios 2011 a 2015, el objetivo de la tesis fue analizar la transformacién de la cultura
organizacional del Grupo Bancolombia, sede administrativa, durante los afios 2011
a 2015, desarrollaron una investigacién cualitativa y se realizaron 4 entrevistas a
expertos en la materia de discusion. En sus conclusiones se demostraron resultados
favorables en el desempefio laboral, a su vez se destaca que la organizacion conserva
mucho rigor en su estructura jerarquica, esto genera un aumento en la formalidad y
de esta manera los trabajadores se sienten restringidos, se pierde autonomia, y no se

desarrolla una toma de decisiones oportuna.

Delgado & Silva (2015) en la ciudad de Guayaquil, en una tesis para optar el titulo
de Psicologo sustentd Estudio de la Cultura Organizacional en el departamento
Comercial, Region Costa- Austro, de la empresa de Seguros Equivida durante el
primer trimestre del 2015, el objetivo de la tesis es analizar la cultura organizacional
predominante en la empresa de Seguros Equivida de la Region Costa- Austro para
potenciarlos y contribuir a su fortalecimiento, desarrollaron una investigacion
descriptiva con una poblacion de 37 ejecutivos comerciales . La conclusion de esta

investigacién menciona que la cultura clan es la que predomina en la organizacién
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con un punfaje de 151.46, donde los miembros que conforman la organizacion

trabajan en un lugar agradable, confiable y se sienten parte de una familia.

Montafia & Torres (2015) en la ciudad de Bogot4, en una tesis para maestria en
Direccion y Gerencia de Empresas sustentd Caracterizacion de la Cultura
Organizacional y Lineamientos para la Implementacion de Procesos de Cambio en
las Organizaciones. Caso Empresa Sector Financiero, el objetivo de la tesis fue
caracterizar la cultura organizacional de una empresa del sector financiero en
Colombia mediante la aplicaciéon de la metodologia para describir cultura
Organizacional en Colombia (MEDECO), propuesta y desarrollada en la
investigacién del Doctor Carlos Eduardo Méndez Alvarez, con el fin de evaluar si
ella es 0 no pertinente para el proceso de cambio que ha sido planeado para dicha
organizacion, desarrollaron una investigacion inductivo deductivo con una muestra
representativa de 120 empleados. Las conclusiones de esta investigacion sefialan que
la organizacién objeto de estudio cuenta con una Cultura Alternativa Explicita
conformada por las Macro-tendencia, con un 63% de Formalizacidn, que hace
referencia a la parte formal de la organizacion y la definicion en su propia
identificacién y lo que la diferencia de las demds, y un 37% Calidad de la Interaccion
Social que corresponde a la forma en que los miembros de la organizacién
interactian, evidenciando que existe cierto nivel de equilibrio en las percepciones
que tienen las personas referente a las macro-tendencias. Del mismo modo,

predomina la estructura, las politicas establecidas y los procedimientos.

Becerra & Canova (2018) en la ciudad de Lima, en una tesis para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracidn, sustentd La cultura organizacional
como factor influyente en la motivacion laboral en los colaboradores de las
sucursales de Miraflores de la cadena de hoteles Casa Andina, Lima, el objetivo de
la tesis fue determinar la influencia de la cultura organizacional en la motivacion de
los trabajadores de las sucursales de Miraflores de la cadena de hoteles Casa Andina,
desarrollo una investigacion cuantitativa y correlacional descriptiva con una muestra

de 122 colaboradores. Las conclusiones de esta investigacién manifiestan que
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demuestra tener una cultura Clan, es decir se caracteriza por ser una cultura que

fomenta el compafierismo, la comunicacién, la socializacion y la

autoadministracion, en efecto la cultura organizacional si es un factor que influye en

la motivacion, debido a que dentro de la cultura organizacional existen factores o

indicadores claves que contribuyen a mantener al personal altamente motivado,

comprometido y orgulloso de trabajar en la empresa.

Martinez & Yépez (2017) en la ciudad de Lima, en una tesis para optar el titulo
de Ingeniero Civil sustentaron Cultura Organizacional en empresas constructoras
limertias y su influencia en el clima laboral en obra: estudio de casos, el objetivo de
la tesis fue analizar seis empresas entre grandes y pequefias para identificar el tipo
de cultura organizacional que predomina en su personal de campo y determinar la
influencia que mantiene la cultura organizacional en el clima laboral en obra de una
empresa constructora limefia, se desarrolld una investigacién experimental con una
poblacion de 294 obreros y una muestra de 82 obreros. Se concluye que en empresas
pequefias predomina la cultura clan, debido a que manejan poco personal y existe
estabilidad laboral, genera un ambiente mds agradable, confidencial e intimo
contribuyendo al desarrollo de habilidades de los colaboradores y fortaleciendo la
cultura organizacional de la empresa ya que se desarrollan lazos més fuertes en
donde predomina el trabajo en equipo y el compromiso hacia el logro de los
objetivos. Por lo contrario, en las empresas grandes predomina la cultura jerarquia,
este resultado se debe a la mayor cantidad de trabajadores que manejan y la rotacién
del personal, debido que solo laboran por el tiempo determinado en un proyecto.
Como consecuencia, se genera un ambiente frio y de individualidad, lo trabajadores
deben cumplir con los procedimientos establecidos, que involucra un mayor control
y supervision de sus las actividades que realizan ocasionando cierto descontento en

el clima laboral.

Chavez, Nufiez, & Tipiana (2016) en la ciudad de Lima, es una tesis para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracidn sustentd el Efecto del desarrollo

de una cultura organizacional basada en valores sobre la competitividad de la
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empresa Cerdmica San Lovenzo S.A4, el objetivo de la tesis fue determinar la
asociacion entre cultura organizacional basada en valores y la competitividad de la
empresa Ceramica San Lorenzo S.A.C, desarrollo una investigacién de tipo
cuantitativo, transversal, descriptivo, correlacional de disefio no experimental a 162
trabajadores. Las conclusiones del estudio determinan que tiene una cultura fuerte
relacionada a la practica de los valores como Desarrollo del Recurso Humano,
Eficiencia y Eficacia en los Procesos, Compromiso con la Calidad y Orientados a
los Resultados, demostrando que los colaboradores sienten mayor compromiso,
mantienen una mayor identidad, se sienten fidelizados y esto les permite cumplir con

sus objetivos siguiendo de cerca la misioén y vision de su empresa.

Zuiiiga (2016) en la ciudad de Lima, en una tesis para optar el titulo profesional
de Licenciado en Administracion Hotelera sustentd6 Determinar la cultura
organizacional en una empresa hotelera y familiar en Cuzco, Peru, el objetivo de la
tesis fue determinar la cultura organizacional dominante en las operaciones de una
empresa hotelera familiar localizada en Cuzco, Perli, desarrolld una investigacion
descriptiva con una muestra de 149 colaboradores. En conclusiéon la cultura
organizacional no tiene un gran impacto en las actividades y desarrollo de la
organizacion. En los 4 casos la cultura dominante no presenta mucha fuerza dentro
de cada organizacion, siendo muy similar a los otros tipos culturales, como resultado

probable de las diferencias en ubicacién y tipo de hotel que existen en la empresa.

Vela, Dévila, & Sanandres (2015) en la ciudad de Chiclayo, en una tesis para
optar el grado de magister en Administracion Estratégica de Empresas sustentd la
Percepcion de la cultura organizacional en empresas del Sector Micro-financiero
en la region Lambayeque, el objetivo de la tesis fue identificar si existen diferencias
en cuanto a la percepcién de la Cultura Organizacional Actual y la Deseada, dentro
de las empresas analizadas, desarroll6 una investigacion descriptiva con una muestra
de 247 trabajadores. En conclusion la evidencia tedrica demostré que este es un
instrumento adecuado y confiable para caracterizar la Cultura Organizacional de una

empresa.
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1.6.2 Bases te()ricziS

1.6.2.1 Definiciones

El concepto de cultura organizacional ha sido desarrollado por diferentes
investigadores, esto se debe a la gran importancia que ha ido adquiriendo en el
transcurso de los afios por el aporte de conocimientos cientificos. Por consiguiente,

se considera esencial destacar los siguientes conceptos:

“La cultura comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres, codigos
de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una

generacion a otra” (Chiavenato, 2009, p.120).

Coincidiendo con dicho autor, Robbins (2011) plantea que la cultura
organizacional se ha descrito como los valores, principios, tradiciones y formas de
hacer las cosas que influyen en la forma en que actiian los miembros de la

organizacion.

Cameron & Quinn (2006) definen que la cultura organizacional encierra diversos
significados, resaltando la ideologia dominante que las personas llevan dentro, se
transmite un sentido de identidad a los empleados y se busca mejorar la estabilidad

del sistema social acostumbrado.

Por su parte, Schein (2004) define la cultura organizacional como:

Un patrén de supuestos basicos compartidos que se ha aprendido por un
grupo, soluciona sus problemas de adaptacion externa e integracién interna,
que ha funcionado lo suficientemente bien para ser vélido y, por tanto, se les
ensefia a los nuevos miembros como es la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacién con esos problemas.

Asimismo, es relevante para el presente estudio mencionar algunas definiciones

y caracterizaciones de la organizacién y administracion, dado que la cultura
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organizacional se desarrolla dentro de estos ambitos.

“Una organizacién es una asociacion deliberada de personas para cumplir
determinada finalidad” (Robbins & Coulter, 2005, p.16). La palabra organizacion
hace referencia a una empresa que tiene un propdsito definido, personas o miembros
que la conforman y una estructura premeditada. Es decir, cada organizacién tiene
un objetivo distinto segin las metas trazadas, toda organizacion estd conformada
por personas que realizan diferentes tareas y funciones. Por ello, las organizaciones
cuentan con una estructura deliberada que permite a los miembros desempefiarse en
sus labores, la estructura puede ser formal e informal. La estructura formal estéd
determinada por la direcciéon de forma responsable, planificada, con procesos,
procedimientos, normas y puestos definidos. Por el contrario, en la estructura
informal no se tiene una planificacidn, las tareas se desarrollan de forma espontdnea

e impredecible Rico & Sacristan (2012).

Chiavenato (2009) define la organizaciéon como “un conjunto de personas que
actfian juntas y dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar un propdsito
comuin” (p.24). Es decir, sus participantes unen esfuerzos, comparten
conocimientos, y se brindan apoyo mutuo para lograr objetivos comunes para

obtener los resultados esperados.

Robbins & Decenzo (2002) se refieren al término de administraciéon como un
“proceso de conseguir que se hagan las cosas, con eficiencia y eficacia, a través de
otras personas y junto a ellas” (p.5). La eficiencia significa realizar una actividad
determinada de forma correcta, existiendo una relaciéon entre los insumos y
productos, ya que la administracion busca minimizar los costos de los recursos.
Asimismo, la eficacia busca que las tareas se efectiien de forma correcta para que la
organizacion alcance sus metas. La eficacia consiste en obtener resultados y lograr
los objetivos saber convocar a los mas destacados talentos para la empresa y sobre
todo colaborar para que esta sea cada vez mejor con nuevas adquisiciones de

personal Chiavenato (2007).
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1.6.2.2 Caracterisﬁcas

La cultura organizacién de acuerdo a Chiavenato (2009) tiene seis caracteristicas
principales: la regularidad de los comportamientos observados, las normas, los

valores dominantes, la filosofia, las reglas, y el clima organizacional.

Regularidad de los comportamientos observados, 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. Son los principios que defiende la organizacién y que
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. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados

en el grupo.

Clima organizacional. La sensacion que transmite el local, la forma en que

interactian las personas, el trato a los clientes y proveedores, etc.

De acuerdo a Schein (2004), la cultura organizacional, dentro de su esencia

presenta algunas caracteristicas comunes.

La innovacién y aceptacion del riesgo, las organizaciones buscan empleados que
sean capaces de ser creativos, no solo generando nuevas ideas o nuevas formas de
trabajo, sino también se trata de que estas ideas se gestionen y generen un valor
agregado para la compaifiia, sobre todo que se desarrolle la iniciativa para resolver

problemas manejando un criterio adecuado para cada situacién, aprender a manejar
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la incertidumbre, asumir riesgos tomando en cuenta los escenarios favorables y

desfavorables, es entonces donde se toman las decisiones mas apropiadas segln la

circunstancia.

La atencion al detalle, Robbins & Judge (2009) manifiestan que esta
caracteristica pretende que los empleados sean muy rigurosos, aprendan a ser mas
precisos y tengan en cuenta que siempre se debe analizar cada situacién o tarea

encomendada, tiene mucho que ver con la organizacién y también con la disciplina.

La orientacién de resultados, orientacion hacia la gente y orientaciéon a los
equipos de trabajo, si bien es cierto cada uno de ellos tiene un concepto individual
referente a buscar la mejora en clima laboral y cultura organizacional, asi mismo se
encuentran relacionadas entre si porque el factor principal es el talento humano, ya
que determina en gran medida los cambios favorables y de éxito en las
organizaciones, la orientacion a los resultados busca consolidar las metas y objetivos
trazados utilizando todos los recursos que la empresa proporciona, la orientacién a
las personas, busca ganar competitividad de manera productiva siendo eficaces y
eficientes, y la orientacion a los equipos de trabajo busca un buen rendimiento
colectivo donde se desarrolle una comunicacion efectiva, se genere confianza, exista
motivacion y que cada uno tome conciencia que la suma de todos los esfuerzos son
importantes para los beneficios de la organizacién, de esta manera se habla de la

cultura organizacional Schein (2004).

Agresividad, este término esta inclinado hacia la competitividad que existe en las
personas, en muchas ocasiones se arremete con todo hacia los objetivos, de igual
manera la estabilidad es muy importante dentro de una organizacién, porque brinda
una seguridad a los empleados, sobre todo cuando se tiene un equilibrio perfecto, es
decir cuando todas las estrategias que se desarrollan en la organizacién van por un

camino apropiado y acorde a su filosofia corporativa.

La cultura proporciona un marco comuin de referencia que permite tener una

concepcion mdas o menos homogénea de la realidad, y por lo tanto un patrdén similar
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de comportamientos ante situaciones especificas. Es el “cémo se piensan y hacen

£99
1

las cosas aqui”. Toda organizacién tiene cultura corporativa excepto aquellas
empresas que han fracasado durante largos periodos Ritter (2008). En otras palabras,
la cultura dominante manifiesta los valores principales que comparten la mayoria de
los integrantes de la organizacion y las subculturas estan marcadas por las diferentes

areas y zonas geograficas en la que se ubican (Robbins, 2004).

Todas las organizaciones desarrollan una cultura, el elemento mas simple y
explicito de la cultura, que ejemplifica el proceso es el lenguaje, todos los grupos lo
desarrollan, asi como las sociedades crean idiomas. El lenguaje integra el “juego de
herramientas de supervivencia” de cualquier persona en cualquier organizacién

Amaru (2009).

La tradicién y costumbre de una organizacion se da inicialmente porque existe
una vision de lo que deberia ser y lo que no. Jones & George (2010) sostienen que
“los fundadores y gerentes cumplen una funcién decisiva en el origen,
mantenimiento y la comunicacién de la cultura de la organizacion, esta misma
cultura da forma al comportamiento de todos los empleados y lo controla incluyendo
a los fundadores y gerentes.”(p.99) , es decir la creacion de la cultura ocurre en
relacién a la visién de los fundadores, se han detectado tres maneras, la primera es
cuando el fundador solo contrata y retiene a los empleados cuando estos piensan y
sienten igual que ellos, la segunda trata de que los fundadores socializan y entrenan
a los empleados influencidndolos a su imagen y semejanza, y la {iltima habla acerca
de que los fundadores se convierten en lideres y modelos a seguir para los empleados
con la finalidad de que estos dltimos se sientan identificados con los fundadores y

compartan los mismos valores y creencias.

Una vez desarrollada la cultura organizacional, los lideres de las empresas deben
realizar préicticas internas que ayuden a mantener viva la llama de la cultura
brindando a los colaboradores experiencias motivadoras y satisfactorias algo asi
como lecciones de vida. Utilizando un lenguaje comin, podemos decir que para

tener talento hacen falta conocimientos y ciertas caracteristicas de personalidad
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(Alles, 2007).

El criterio de seleccién, permite encontrar a las personas que realmente se
necesita en dos niveles: el del puesto y el de la organizacién. Se busca contratar
personas que cumplan perfiles idoneos para los puestos de la empresa, y a su vez
personas con diversas habilidades, aptitudes y conocimientos que puedan sumar y
aportar innovaciones en la organizacion, con la finalidad que estas personas se

inclinen y se adapten a la cultura de la organizacién (Andrade, 2011).

Es muy importante que los directores de recursos humanos trabajen junto con los
directores de mas alto rango para determinar los requisitos operativos y de personal

necesarios para alcanzar las metas de la organizacion (Lopez, 2001).

Alles (2016) sostiene que los directivos que se interesan por el factor humano
deberan comprender sobre los diferentes métodos y modelos existentes para el
desarrollo de los colaboradores, para luego identificar los més idéneos, en relacién
a la visién y estrategia de la organizacién. En otras palabras, la alta direccidn se
relaciona directamente con liderazgo, los lideres serdn el modelo a seguir de los
empleados, desde la forma de vestir, lenguaje para comunicarse, hasta los
conocimientos que transmiten en el trabajo diario y las normas que existen dentro

de la organizacion (Cameron & Quinn, 2006).

El liderazgo es un elemento que configura la cultura organizacional, ya que como
afirma Anzorena (2019) el liderazgo involucra generar un entorno laboral que les
ayude a los trabajadores a mejorar en los aspectos personales y profesionales gracias
a la competitividad que se desarrolla hoy en dia se puede enfatizar que las mejores
practicas encaminan a la organizacién a la excelencia alcanzando niveles altos en

productividad para la organizacién.

Otro elemento es la socializacién que segun Ivancevich, Konopaske, & Matteson
(2006) es el conjunto de fases por los cuales las empresas insertan a los nuevos

trabajadores a la cultura. Este es un proceso dentro de la organizacién que consta de
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tres etapés, la primera es la etapa previa en donde los empieados que.recién conocen
la empresa aprenden de sus valores y creencias, aqui se reconocen las expectativas
de cada persona y como enfocarlas dentro del negocio, la segunda etapa se enfoca a
la realidad de la organizacién y como los empleados se van desenvolviendo dentro
de esta, a su vez se evalla si las expectativas fueron realmente lo que esperaban, y
la tercera etapa es donde el empleado ya domina los valores y creencias de la cultura
organizacional y es aqui donde ya se tomé conciencia de que esto es la base de la

organizacién sobre todo al momento de pensar en el cumplimiento de objetivos.
1.6.2.3 Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional reviste una gran importancia para el desarrollo y
consolidacion de una organizacion, como lo sefialan Barnard, Delgado & Voutssas
(2016), las organizaciones aspiran a ser lideres e innovadoras de tendencias en su
industria, y que ademds estan interesadas en aumentar su cuota de mercado y
maximizar sus ganancias y su reputacioén. Y tener una cultura fuerte le atribuye una

ventaja frente a la competencia.

En la mayoria de organizaciones grandes poseen una cultura dominante y
numerosas subculturas, donde sus miembros de la organizacién se sienten
motivados en sus funciones laborales, pueden mostrar actitudes a través de
diferentes actividades creativas, espontaneas, aceptando acontecimientos Yy

resolviendo problemas (Ascary, Berrun, Pefia, & Trevifio, 2015).

De esta manera, se empodera a los trabajadores, convirtiéndolos en piezas claves
del negocio, demostrando compromiso con la organizacion y a su vez desarrollando
de forma eficaz y eficiente sus funciones, logrando que cumplan sus objetivos
personales y a su vez los objetivos que la compafiia se ha trazado. . En el campo de
la administracién de recursos humanos se ve reflejado claramente, cumpliendo asi
con su propdsito que es el de utilizar de manera eficiente y eficaz los recursos en

todo organismo social (Alfaro, 2012).

Por ello, es muy valioso que se genere un efecto positivo en todos los miembros
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de la organizacién, donde exista igualdad y un clima favorable para la aspiracion de
cada uno de ellos. De manera que, si se posee un “buen clima laboral se tiene una
alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros” (Gan & Berbel, 2012). Es decir, se logrard una cultura organizacional

fuerte, arraigada en los miembros de la organizacion.

Por ultimo, segun Chiavenato (2009) afirma que la cultura organizacional
provoca un mejoramiento continuo, trata de que cada persona sea consciente que su

funcidn principal radica en las creencias y valores que los lideres transmiten.
1.6.2.4 Dimensiones

A lo largo del tiempo, diferentes autores hacen referencia a las dimensiones de la
cultura organizacional, y la variedad de culturas existentes, para algunos los
paradigmas tendrdn un significado diferente, es decir no todos interpretan las

mismas ideas, se debe tomar en cuenta la interpretacion personal de cada individuo.

Schein (2004) clasifica las dimensiones en 3 niveles: el primer nivel artefactos,
se refiere a lo que una persona ve, oye y siente dentro de una organizacion, el
segundo nivel son los valores que lo conforman y el tercer nivel son las creencias,

es decir las percepciones, pensamientos y sentimientos que se da por adjudicado.

Hofstede (citado por Chiavenato, 2009, p. 121) utilizé cinco dimensiones: la
distancia del poder, la aversion a la incertidumbre, individualismo contra

colectivismo, masculinidad contra feminidad y la orientacion al largo plazo.

De acuerdo a Robbins (2011), la cultura organizacional tiene siete dimensiones:
Atencion al detalle, orientacién a resultados, orientacion a la gente, orientacion a los

equipos, agresividad, estabilidad, innovacion y toma de riesgos.

Cada una de las dimensiones va de menos a mas, lo que significa que no es muy

tipica de la cultura (menos) o que es muy tipica (mds), dando una idea general de
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c6mo es la cultura de la organizacioén (Robbins, 2011, p. 46).

Trompenaar (citado por Chiavenato, 2009) identificé cinco dimensiones
culturales: Universalidad contra particularidad, individualismo contra colectivismo,
neutralidad contra efectividad, relaciones especificas contra relaciones difusas y

realizacion personal contra atribucion (p. 123).

Por su parte, Cameron & Quinn (2006) hacen referencia a seis dimensiones que
reflejan los valores culturales fundamentales y suposiciones implicitas con relacion

a la forma que se efectian las funciones de la organizacion.

Caracteristicas dominantes de la organizacidon. Cualidades propias de una

organizacion, lo que la organizacién representa en si.

El liderazgo organizacional. Proceso de influir en las personas para que
participen dispuestas y con entusiasmo hacia el logro de las metas de la

organizacion, fomentando el desarrollo personal, profesional y organizacional.

Gestion de personas. Es el estilo y/o la forma que son tratados los trabajadores y

como es el ambiente de trabajo.

Cohesion organizacional. Mecanismos organizacionales que se emplean para
mantener la unién de la organizacion, para ello se consideran la lealtad, confianza

mutua, compromiso y reglas formales.

Enfasis estratégico. Es la definicién de aquellas 4reas de importancia donde
deben ser impulsadas las estrategias. Se hace énfasis en desarrollo humano,

confianza, apertura, adquisicion de recursos y competitividad.

Criterios de éxito. Normas para juzgar, estimar o conocer el éxito en el desarrollo

de los recursos humanos, trabajo en equipo.
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1.6.2.5 Medicién

Hernandez, Méndez y Contreras (2014) manifiestan que no existe un modelo perfecto
de cultura organizacional, sin embargo, este debe contener variables cuantitativas y -
cualitativas que le proporcionen validez. De igual forma, Vargas (2007) sefiala que
no se puede medir la cultura con exactitud ya que; los resultados pueden generar
limitaciones y sesgos. Hofstede (2012), sefiala que existen varias maneras de estudiar

la cultura organizacional, ya que es algo que la organizacién tiene o es.

Carrillo (2016) sefiala que para medir la cultura organizacion se pueden utilizar
métodos cualitativos y cuantitativos, existiendo multiples herramientas para su
medicion como el Cuestionario de la Ideologia Organizacional de Harrison, el
Inventario de Cultura Organizacional, el MacKenzie’s Culture Questionnaire, la

Quality Culture and Organizational Climate Survey, Practice Culture Questionnaire.

Cameron & Quinn (2006) proponen el instrumento Organizacional Culture
Assessment Instrument (OCAI), que consta de un cuestionario que considera 6
dimensiones para evaluar la cultura de una organizacién y determinar la cultura

actual y preferida.

1.6.2.6 Modelos

Diez (2011) sostiene que existen diversos modelos para estudia la cultura

organizacional, entre los principales se encuentran:

El Modelo Koontz, O’Donnel y Weihrich (1990), estos autores definen las
caracteristicas de dos tipos de culturas organizacionales: cultura centralizada

y cultura participativa.

El Modelo Ansoff (1985) que propone cinco tipos de cultura: estable,
reactiva, previsora, exploratoria y creativa en funcidn a seis atributos: la

perspectiva temporal, el conjunto de alternativas, el foco de atencién, la
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'propensic')n al cambio, el grado de ruptura y la propensién.al riesgo.

El Modelo de Denison (The Denison Organizational Culture Model) utiliza
cuatro dimensiones para medir la cultura organizacional: Misién,

Consistencia, Participacion y Adaptabilidad.

El Modelo Hargreaves (1991) que propone cuatro tipos de cultura
organizacional: individualismo, balcanizacidon, colaboracion y colegialidad

impuesta.

El modelo (CVF), es un modelo con gran difusion en el 4rea de cultura
organizacional, debido a su facilidad, transparencia y amplia evidencia empirica,
por esta razén fue utilizado y aplicado en esta investigacion por ser un modelo con

alto nivel de congruencia.

Ojeda, Méndez y Hernandez (2016) refieren que el Modelo The Competing
Values Framework (CVF) formulado por Kim S. Cameron y Robert E. Quinn fue
inicialmente desarrollado para especificar el criterio de efectividad organizacional,
aunque posteriormente se utilizé para estudiar un amplio numero de fenémenos

corporativos como la cultura.

Actualmente el modelo teérico The Competing Values Framework (CVF),
permite diagnosticar e interpretar la cultura dominante en una organizacion, en base

a los cuadrantes del modelo que contiene cuatro tipos de culturas:

Cultura Clan, se caracteriza por ser un lugar agradable y tener un ambiente
familiar, en donde se preocupan por desarrollar lideres como mentores, crear un
buen clima laboral para generar participacion, un alto nivel de compromiso y lealtad
por parte de los trabajadores, enfocdndose en obtener beneficios a largo plazo para
los miembros de la organizacion. Prevalece el trabajo en equipo, la participacién y

consenso.
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Es denominado clan, por su similitud con la organizacién tipica de una familia.
Se identificé este tipo de cultura a partir de los estudios que se realizaron en firmas
japonesas a finales de los 60 y principios de los 70, donde se observaron diferencias
fundamentales entre las formas de mercado y jerarquia disefiadas en Américay las
caracteristicas del clan en Japén (Cameron y Quinn, 2006).

Cultura Adhocracia, se refiere a un lugar de trabajo dinamico, empresarial y
creativo, se requiere de lideres con vision, que fomenten la innovacién y estén
orientados a asumir riesgos. Para obtener el éxito se requiere implementar nuevos
negocios, otorgdndoles a los lideres de la organizacién libertad e iniciativa

individual.

Esta forma de cultura surgi6 a partir de la transformaciéon del mundo de la era

industrial a la era de la informacién (Cameron y Quinn, 2006).

Cultura Mercado, se refiere a un tipo de organizacién que funciona como
mercado en si, enfocindose en entornos externos como sus clientes, proveedores,
contratistas, etc., siendo el objetivo principal realizar transacciones para crear una

ventaja competitiva y generar rentabilidad en el negocio.

Se hizo popular a finales de los afios 60 como resultado de la necesidad de
afrontar los nuevos retos generados por la competencia. Esta forma se basd en una
serie de supuestos diferentes a los que sostenia la burocracia, que servirian para
conseguir la efectividad organizacional. La mas importante de estas eran los costos

de transaccion (Cameron y Quinn, 2006).

Cultura Jerarquia, se caracteriza por ser un lugar organizado y estructurado
para realizar las funciones que corresponden al puesto de trabajo, es decir los
procesos y procedimientos estdn claramente establecidos en la organizacion y se

requiere de buenos lideres para la coordinacién y organizacion de los mismos.
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Figura 1. The Competing Values Framework (CVF). Fuente Elaborada por Cameron y Quinn (1999)
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CAPITULO ILMETODOLOGIA

2.1 Operacionalizacién de variables

DEFINICION

VARIABLE - CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS .

Caracteristicas
dominantes

La cultura
organizacional
encierra diversos
significados,
resaltando la
ideologia
dominante de lo
que las personas
piensan, donde se
transmite un
sentido de
identidad a los
empleados y se
busca mejorar la
estabilidad del
sistema social
acostumbrado(Cam
eron & Quinn,
2006)

Cultura

Liderazgo

Organizacional “azt
Organizacional

Gestion
de Personas

Porcentaje de 100%
en total dividido

entre cuatro culturas:

1. Clan
2. Adhocracia
3. Jerarquia
4, Mercado

Porcentaje de 100%
en total dividido

entre cuatro culturas:

1. Clan
2. Adhocracia
3. Jerarquia
4. Mercado

Porcentaje de 100%
en total dividido

entre cuatro culturas:

1. Clan
2. Adhocracia
3. Jerarquia
4. Mercado

La organizacion es un lugar muy
personal. Es como una familia
extensa. las personas parecen
compartir mucho entre ellos
mismos.

La organizacidén es un lugar muy
dindmico y emprendedor. La gente
esta dispuesta a poner de su parte y
tomar r1esgos.

La organizacion es muy orientada a
resultados. Sus integrantes se
preocupan mucho por realizar el
trabajo. La gente es muy
competitiva y orientada al logro.
La organizacién es un lugar muy
controlado y estructurado. Los
procedimientos formales
generalmente gobiernan lo que se
hace.

El liderazgo en la organizacidn es
generalmente considerado como un
ejemplo, se encarga de guiar,
facilitar o fomentar actividades.

El liderazgo en la organizacién se
considera  que  generalmente
ejemplifica el espiritu empresarial,
la innovacioén, o la asuncion de
TIeSgos.

El liderazgo en la organizacién es
generalmente considerado como
egjemplo y orientado a los
resultados.

El liderazgo en la organizacion es
generalmente considerado como
ejemplo de coordinacidn,
organizacion, y eficiencia
caracterizado por una confianza
mutua con el grupo de trabajo.

El estilo de gestion en la
organizacion se caracteriza por el
trabajo en equipo, €l consenso, y la
participacion.

El estilo de gestion en la
organizacion es caracterizado por la
toma de riesgo individual, la
innovacion, la libertad.

El estilo de gestion en Ila
organizacién es caracterizado por
una competencia de dificil manejo,
alta demanda, y logros propuestos.

El estilo de gestion en la
organizacion es caracterizado por la
seguridad  del empleo, la
conformidad, la previsibilidad y la
estabilidad en las relaciones.
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Porcentaje de 100%
en total dividido

Cohesion

Organizacional S

2. Adhocracia
3. Jerarquia
4. Mercado

Porcentaje de 100%
en total dividido

Enfasis

Estratégico Le(GL ]

2. Adhocracia
3. Jerarquia
4. Mercado

Porcentaje de 100%
en total dividido

entre cuatro culturas :

Criterio

de Exito 1. Clan

2. Adhocracia
3. Jerarquia
4, Mercado

entre cuatro culturas:

entre cuatro culturas:

La cohesion que mantiene unida la
organizacién es la lealtad y la
confianza mutua. Compromiso de
esta organizacion es alto.

La cohesion que mantiene unida a
la organizacién es el compromiso
con la innovacién y el desarrollo.
Hay un énfasis en estar a la
vanguardia.

La cohesion que mantiene unida la
organizacion es el énfasis en el
éxito y el logro de metas.

La cohesién que mantiene unida a
la organizaciéon son las reglas y
politicas formales. El
mantenimiento de una organizacién
que funcione sin problemas es
importante.

La organizacion hace hincapié en el
desarrollo humano. Alta confianza,
apertura y la  participacion
persisten.

La organizaci6n hace hincapié en la
adquisicion de nuevos recursos y la
creacion de nuevos retos. Probar
cosas nuevas y prospeccion de
oportunidades son valoradas.

La organizacion hace hincapié en
las acciones competitivas y el
rendimiento. Se cuenta con
objetivos ambiciosos y dominantes
como ser lider en el mercado.

La organizacion hace hincapié en la
permanencia y estabilidad. La
eficiencia, control, y tienen menor
prioridad en las operaciones que
son importantes.

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

La organizacion define el éxito
sobre la base de tener los productos
mas singulares o mas nuevos. Es un
producto lider e innovador.

La organizacion define el éxito
sobre la base de ganar en el
mercado y superando a la
competencia. Liderazgo en ¢l
mercado competitivo es la clave.
La organizacién define el éxito
sobre la base de eficiencia, entrega
fiable, la programacién normal, y la
produccién de bajo costo son
fundamentales.
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2.2 Diseiio de investigacion

La investigacién es aplicada, no experimental, descriptiva con disefio transversal.

2.3 Unidad de estudio

El 4rea de cajas registradoras de una empresa mayorista.

2.4 Poblacion
Segun Tamayo (1997) “La poblacién se define como la totalidad del fenémeno a
estudiar donde las unidades de poblacion posee una caracteristica comun la cual se

estudia y da origen a los datos de la investigacién” (p.114).

De acuerdo a la definicién anterior, para esta investigacion se considera como
poblacién a los 35 colaboradores que forman parte del 4rea de cajas registradoras en

una empresa mayorista en Lima en el afio 2018.

2.5 Muestra
Esta investigacion emplea como unidad de andlisis al drea de cajas registradores de
una empresa mayorista, la cual se define como la poblacién objetivo, estudidndose

a todos sus miembros y por tanto no se realizard muestra.

2.6 Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos

La técnica que se utilizara en la investigacion es cuestionario.

Instrumento

Para medir la variable Cultura Organizacional se empleard el instrumento
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) propuesto por Cameron &
Quinn (2006), que permite identificar la cultura actual de la organizaciéon y a su vez

identifica la cultura que prefieren los miembros de la organizacion.

Este instrumento ha sido utilizado por muchos investigadores como Quinn y
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Sprietzer (1991), Yeung, Brockbank, y Ulrich (1991), Zammuto y Krakower (1991)
y otros autores en diferentes tipos y rubros de organizaciones, la evidencia de sus
resultados ha demostrado la fiabilidad y validez al instrumento.
En Latinoamérica el instrumento fue traducido en version castellano y Salazar
(2008), desarroll una investigaciéon adaptando el instrumento, aplicando en su
encuesta solo la columna con la etiqueta “Ahora” donde los trabajadores evaluaron

como percibian a la organizacién en ese momento.

El instrumento Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), consta
de un cuestionario de 24 items dividido en 6 dimensiones clave de la cultura

organizacional.

Cada dimension tiene cuatro items con afirmaciones representativas de cada una
de las cuatro culturas: Clan, Adhocracia, Jerarquia y Mercado, a cada uno de los
items se le debe asignar un puntaje y la suma debera obtener un total de 100 puntos,

el puntaje dependera del grado en que cada item es similar a su propia organizacion.

En el cuestionario (ver anexo 4), se observan 2 columnas, la primera se etiqueta
“Ahora”, las respuestas significan como los colaboradores valoran la organizacién
actualmente, se debe asignar puntaje en dicha columna. Luego, en la segunda
columna se etiqueta “Preferencia”, los colaboradores definen el puntaje

reflexionando cémo deberia estar su organizacién dentro de 5 afios.

Se procederd a sumar todas las respuestas de la alternativa 1 en la columna
“Ahora” y luego dividirlo entre 6, se repite este calculo para las alternativas 2, 3 y
4. Asimismo se aplica este procedimiento para obtener el andlisis de los datos de la

columna “Preferencia”.

Procedimientos de recolecciéon de datos
Se selecciond el cuestionario y se realizd una prueba piloto para determinar si el
lenguaje de la encuesta era comprensible. Se determindé que las instrucciones

brindadas debian traducirse a un lenguaje mas sencillo. Asimismo se modificaron
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aigunos términos del cuestionario para la asimilacion y.entendimiento de los
trabajadores, con la finalidad que se realice un correcto llenado.

Luego se comunicé mediante un mail a los trabajadores que se llevara a cabo un
estudio de Cultura Organizacional durante la jornada laboral, resaltando la

importancia de su participaciéon y desarrollo del cuestionario a través del link

https://elyonintelligence.com/sys_encuesta/#/app/Tu-Encuesta de forma anénima y

voluntaria.

La encuesta se realiz6 a los 35 colaboradores en el transcurso de una semana, y
se adiciond una ficha de datos, que permitio tabular la informacién basica del perfil

de los encuestados.

Tabla 1
Comparativo entre OCAI Original y Modificado
Texto original Texto modificado Motivo

Gestion de personas Estilo gerencial Se refiere a como se dirige a los
trabajadores

Cohesion organizacional Unidn de la organizacion Los mecanismos que se¢ emplean para
la unién de la organizacién

Cohesién Unidn Se cambi6 de palabra, para utilizar un
término mds sencillo.

Ahora Situacion Actual Como se percibe en la actualidad

Preferencia En un futuro Cuél serfa su percepcion en el futuro

2.7 Métodos, instrumentos y procedimientos de analisis de datos

Una vez completado el cuestionario por los trabajadores, se procedié con la revision
de los resultados, el cuestionario se realizé mediante un link para evitar errores en

la sumatorias, y permita realizar una correcta tabulacion.

Finalmente se codifico, digito y proceso las respuestas, registrando la
informacién en un archivo en Excel para su tabulacion y elaboracion de graficos que

permitan visualizar de forma clara los resultados obtenidos.

Consideraciones éticas: En el presente trabajo de investigacion no se esta
incluyendo informacion que pueda petjudicar a la empresa mayorista. Asi mismo,
en el instrumento aplicado a través de los cuestionarios se realizé6 de forma

voluntaria, se mantiene la confidencialidad de los trabajadores.
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CAPITULO IIL.RESULTADOS
3.1 Descripcion general de la tienda 1 de la empresa mayorista

La empresa investigada pertenece al rubro mayorista dedicada a la comercializacion de
productos alimenticios y no alimenticios a nivel nacional, la empresa forma parte de un

grupo holandés, opera en 62 paises a nivel mundial en distintos rubros.

El formato mencionado es un cash and carry, un centro mayorista en régimen de
autoservicio que es exclusivo para profesionales, a quienes se realiza ventas al por mayor,
satisface las necesidades del mercado institucional, profesional y comercial: hoteles,
restaurantes, caterings, bodegas y puestos de mercado, busca ser el mejor aliado de los

emprendedores peruanos para que juntos sigan avanzando por el futuro del pais.

En Peru inici6 sus operaciones en el afio 2009, con directores y gerentes extranjeros, el
primer afio el desarrollo de procedimientos operativos y administrativos fueron copia fiel del
pais de Colombia, predominando una actitud etnocéntrica, a partir de la inauguracion de la
segunda tienda en el afio 2010 esto cambio, debido que en ese momento el presidente del
directorio era de nacionalidad peruana, empez6 a predominar la actitud policéntrica. Desde
entonces, la cultura organizacional fue enfocandose en costumbres y creencias peruanas
dejando de lado la influencia extranjera, generando una identidad propia y siguiendo la

esencia que la compaifiia inculco al inicio.

La mision actual de la empresa es “estar en el Peru para ser el mayorista que genera

progreso al cliente profesional de alimentos”.

La visién es “ser el lider regional y socio mds innovador para el cliente profesional de

alimentos, lo que permitira el crecimiento de su negocio y de su entorno”.

Las actitudes y acciones que se practican estdn fuertemente fundamentadas en los
siguientes valores:
Integridad: ser honestos, sinceros y totalmente abiertos en la comunicacién sobre todos

los asuntos que conciernen a la compafiia.
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Lealtad: poner el mejor esfuerzo en el trabajo y en la compaﬁl’ay su desarrollo

Asimismo, su filosofia corporativa menciona:

Estrategia: crecer gracias a los resultados, enfoque en nicho y participacion de mercado

y también invertir en las personas

Método: buscan gestionar el cambio, buscar lo inusual, escuchar, aprender, reaccionar y

mantener las cosas simples.

3.2 Descripcion general del encuestado (ficha de datos)

La poblacién del area de cajas registradoras esta conformada por 35 colaboradores, que
equivale al 23,65% del total de trabajadores de la tienda. A continuacién se mostraran las

siguientes tablas con resultados de los cuestionarios realizados.
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Tabla 2
Perfil de los trabajadores encuestados
Caracteristicas N %
Género Femenino 26 74,29
Masculino 9 25,71
35 100,00
Estado Civil Soltero (a) 21 60,00
Casado (a) 5 14,29
Viudo (a) 0 0,00
Divorciado (a) 0 0,00
Conviviente 9 25,71
35 100,00
Rango de Edad Menos de 20 afios 2 5,71
20 - 24 afios 12 3429
25 - 34 afios 17 48,57
35 - 44 afios 4 11,43
45 - 54 afios 0 0,00
55 afios a mas 0 0,00
35 100,00
Antigiiedad laboral Menos de 6 meses 11 31,43
De 6 meses a 1 afio 4 11,43
De 1 a 2 afios 8 22,86
De 2 a 4 afios 5] 14,29
De 4 a 6 afios 2 5,71
De 6 afios a mas 5 14,29
35 100,00
Nivel de cargo Jefe 1 2,86
Supervisor 2 5,71
Asistente 4 11,43
Cajero (a) 28 80,00
35 100,00
Grado de Instruccién Secundaria Completa 5 14,29
Superior Técnica Incompleta 5 14,29
Superior Técnica Completa 16 45,71
Superior Universitaria Incompleta 6 17,14
Superior Universitaria Completa 3 8,57
35 100,00

En la tabla 2 se observa el perfil de los encuestados, en donde claramente se constata que
el género femenino es el que predomina con 26 encuestados (74,29%) y el perfil de
antigliedad laboral predomina los colaboradores de menos de 06 meses en la empresa con
11 encuestados (31,43%). Asimismo 16 encuestados (45,71%) cuenta con grado de

instruccion superior técnica completa.
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N

3.3 Descripciéon de Promedio General-Area de Cajas

Tabla 3

Promedio General Cultura Actual y Preferida-Area de Cajas
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 31 23,50 23,00 22,33
Preferida 30 26,17 23,33 20,50

PROMEDIO GENERAL-AREA DE CAJAS
w= Acmal == Preferida

Flexibilidad y Discrecion
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Figura 2. Resultado general del OCAI de la Cultura Actual y Preferida-Area de Cajas. Fuente Elaboracion

propia.

En latabla 3 y figura 2 se observa el promedio general, en la cultura actual y preferida
predomina el indicador de la Cultura Clan obteniendo las mayores puntuaciones en las
dimensiones: Cohesién Organizacional, Enfasis Estratégico y Criterios de Exito, y con una
menor puntuacién se encuentra el indicador de la Cultura Jerarquia que se caracteriza por

ser un lugar estructurado y formal.
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3.4 Deﬁcripcién de Resultados OCAI por dimensién-Area de Cajas

3.4.1 Descripcién de la dimensién Caracteristicas Dominantes

Tabla 4 E

Promedio de Dimension Caracteristicas Dominantes-Area de Cajas
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 28 23 24 23
Preferida 28 25 28 18
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AREA DE CAJAS
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Figura 3. Resultado OCAI de Dimension Caracteristicas Dominantes-Area de Cajas. Fuente Elaboracién

propia.

En la tabla 4, figura 3 en relacién a la dimensioén Caracteristicas Dominantes, se
aprecia que en ambas culturas actual y preferida predomina el indicador de la Cultura Clan

seguido por el indicador mercado.
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342 Descripci(m de la dimension Liderazgo Organizacional'

Tabla 5

Promedio de Dimensién Liderazgo Organizacional-Area de Cajas
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 30 27 20 23
Preferida 30 27 21 22
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Figura 4. Resultado OCAI de Dimensién Liderazgo Organizacional- Area de Cajas. Fuente Elaboracion
propia.

En latabla 5 y figura 4, en la dimensidn Liderazgo Organizacional se aprecia que en
ambas culturas actual y preferida predomina el indicador de la Cultura Clan seguido por el

indicador de la Cultura Adhocracia.
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343 Descripcién de la dimension Gestion de Personas

Tabla 6
Promedio de Dimension Gestion de Personas-Area de Cajas
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 29 22 21 28
Preferida 29 28 22 21
GESTION DE PERSONAS

AREA DE CAJAS
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Figura 5. Resultado OCAI de Dimension Gestion de Personas-Area de Cajas. Fuente Elaboracion propia.

En la Tabla 6 y figura 5 se indican la dimension Gestion de Personas, en la cultura
actual observamos que los indicadores predominantes se dan en las Culturas Clan y
Jerarquia, y en la preferida los indicadores predominantes son las Culturas Clan y

Adhocracia.
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3.4.4 'Descripci()n de la dimension Cohesion Organizacional '

Tabla 7

Promedio de Dimension Cohesion Organizacional-Area de Cajas
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 32 24 22 22
Preferida 31 26 21 22
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Figura 6. Resultado OCAI de Dimensién Cohesién Organizacional-Area de Cajas. Fuente Elaboracion

propia.

En la tabla 7 y figura 6, en relacion a la dimensién Cohesidn Organizacional se
aprecia que en ambas culturas actual y preferida predomina el indicador de la Cultura Clan

seguido por el indicador de la Cultura Adhocracia.
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3.4.5-Descripci6n de la dimensién Enfasis Estratégico

Tabla 8 ) )
Promedio de Dimension Enfasis Estratégico-Area de Cajas
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 33 21 27 19
Preferida 31 24 26 19
ENFASIS ESTRATEGICO
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Figura 7. Resultado OCAI de Dimensién Enfasis Estratégico-Area de Cajas. Fuente Elaboracion propia.

En la Tabla 8 y figura 7 se muestra la dimensién Enfasis Estratégico, donde se aprecia
que en ambas culturas actual y preferida predomina el indicador de la Cultura Clan seguido

por el indicador de la Cultura Mercado.
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3.4.6 Descripcion de la dimensién Criterio de Exito

Tabla 9
Promedio de Dimension Criterios de Exito-Area de Cajas
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 33 24 24 19
Preferida 31 27 21 21
CRITERIOS DE EXITO
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Figura 8. Resultado OCALI de Dimensién Criterios de Exito-Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia.

En la Tabla 9 y figura 8 se observa la dimensién Criterios de Exito en donde el
indicador mas bajo en relacién a la cultura actual y preferida es el indicador de la Cultura

Jerarquia por el contrario el de mayor puntuacién es el indicador de la Cultura Clan.
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3.5 Descripci(m de Resultado por Perfil de Encuestado

3.5.1 Descripcion de la Cultura Actual por género

Tabla 10 ,-

Promedio en la Cultura Actual por género
Género Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Femenino 31,28 27,71 23,03 21,96
Masculino 30,41 22,50 22,91 24,16

CULTURA ACTUAL POR GENERO
mmFemenino maMasculino
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Figura 9. Resultado OCAI en la Cultura Actual por género. Fuente Elaboracion propia.

En la tabla 10 y figura 9 con respecto a la Cultura Actual por género, observamos
que en el género femenino el indicador predominante es de la Cultura Clan seguido de
Cultura Adhocracia, en cambio el género masculino sefiala indicador predominante a la

Cultura Clan seguido por la Cultura Jerarquia.
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Tabla 11

Promedio en la Cultura Preferida por género
Género Clan Adhoeracia Mercado Jerarquia
Femenino 30,95 25,68 22,75 20,60
Masculino 27,08 27,70 24,50 20,70

CULTURA PREFERIDA POR GENERO
mFemeninoe mmMasculino
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Figura 10. Resultado OCALI en la Cultura Preferida por género. Fuente Elaboracidn propia.

En la tabla 11 y figura 10, con respecto a la Cultura Preferida por género, se muestra
en el género femenino que el indicador predominante es de la Cultura Clan seguido de la
Cultura Adhocracia en cambio el género masculino sefiala indicador predominante la Cultura
Adhocracia seguido por la Cultura Clan, adicionalmente mencionamos que ambos géneros

dejan al indicador Jerarquia con menos puntuacién.
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353 Descripcion de la Cultura Actual por antigiiedad' laboral

Tabla 12

Promedio en la Cultura Actual por antigiiedad laboral
Antigiiedad laboral Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Menos de 6 meses 31,66 23,71 21.66 22,95
De 6 meses a 1 afio 27,29 20,83 23.12 28,75
De 1 a 2 aiios 26,97 24,37 26,22 22,41
De 2 a 4 afios 26,10 24,23 26,50 23,16
De 4 a 6 aiios 21,16 21,41 24,66 32,75
De 6 afios a mas 29,10 22,50 26,66 21,73

CULTURA ACTUAL POR ANTIGUEDAD LABORAL
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Figura 11. Resultado promedio OCAI en la Cultura Actual por antigiiedad laboral. Fuente Elaboracion propia
En la tabla 12 y figura 11 con respecto a la Cultura Actual por Antigiiedad Laboral,
observamos que el indicador predominante es la Cultura Clan para los que tienen menos de

6 meses y Cultura Jerarquia para los colaboradores que tienen entre 4 y 6 afios.
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'3.5.4 Descripcion de la Cultura Preferida por antigiiedad laboral

Tabla 13

Promedio en la Cultura Preferida por antigiiedad laboral
Antigiiedad laboral Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Menos de 6 meses 30,65 25,14 22,77 21,44
De 6 meses a 1 aiio 29,79 24,38 21.88 23,95
De 1 a 2 afios 29,31 27,06 24,65 18,98
De 2 a 4 aiios 27,60 27,23 24,57 20,60
De 4 a 6 afios 23,58 26,33 23,25 26,83
De 6 aiios a mas 31,60 21,60 26,20 20,60
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Figura 12. Resultado promedio OCAI en la Cultura Preferida por antigliedad laboral. Fuente Elaboracion
propia.

En la tabla 13, figura 12, con respecto a la Cultura Preferida por antigiiedad laboral
el indicador predominante es de la Cultura Clan tanto para colaboradores que tienen menos

de 6 meses como los que tienen mds de 6 afios en la empresa.
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3.6 Entrevista a Gerente de Tienda

Tabla 14

Entrevista a Gerente de Tienda

Entrevista al Gerente de Tienda de una Empresa Mayorista -

Nombre del
Entrevistado
Cargo

Estado

Distrito

Registro

Fecha de Registro
Caracteristicas
Dominantes

Liderazgo
Organizacional

Gestion de Personas

Cohesion
Organizacional

Enfasis Estratégico

Criterios de Exito

Se mantiene en reserva a solicitud del entrevistado

Gerente de tienda de una empresa mayorista
Contratado

Lima

Registro fonografico (audio)

Viernes 09 de Mayo de 2019

En la compaiiia los roles y los objetivos siempre estin bien definidos a lo largo de los primeros
cinco afios, se han ocupado de definir claramente las responsabilidades y cuéles eran los objetivos
de las mismas, con el correr de los afios se han encargado de heredarlo a los sucesores, los objetivos
siempre han sido claros desde el inicio de la compaiiia.

El liderazgo a nivel de la compaiiia se han caracterizado por transmitir buenas experiencias, sobre
todo experiencias positivas para maximizarlas, amparados en el estilo de trabajo donde buscamos
lo inusual, la gente tiene mucho potencial para poder decir y compartir sus experiencias, brindar su
opinidn sin miedo al rechazo, la compaififa permite ponerlas en practica y si da buenos resultados
estas se toman en cuenta.

En el estilo gerencial se busca la formacién, empoderamiento, seguimiento y el reconocimiento
hacia todo el equipo.

La compaiiia ha ido creciendo siempre a base de ensayo y error, en donde se ha probado algunas
cosas y se ha buscado experiencias que han generado aprendizaje en donde en algin momentos se
ha errado, pero esto ha servido para no volver a equivocarse, ha generado vivencias y experiencias,
esto ha permitido a los colaboradores desarrollar habilidades, generar criterios, tener una vision
amplia, y de manera consistente formamos en los colaboradores gente comprometida y leal.

Tiene mucha relacion con los objetivos, siempre orientado a resultados, 1a estrategia de la compaiiia
es apostar por hacer crecer a las personas, identificar talentos y cuando damos oportunidad de
crecimiento, ha dado buenos resultados ofrecer confianza, ligado a objetivos de corto y mediano
plazo, por ejemplo el desarrolio de habilidades blandas que forman el caracter de las personas, hace
que en algin momento el individuo llegue a formarse por completo en un lider y es ahi donde
termina su fase de crecimiento y este adopta por completo los objetivos de la organizacion.

El éxito para la compaiiia tiene que ver con el respeto de ciertas normativas, ciertos aspectos
importantes como la veracidad de la informacién que esta sea fiable, oportuna y de valor,
necesitamos que sea posible utilizarlo como un bien inmediato, respecto al desarrollo del recurso
humano esto es parte de una metodologia de trabajo, hace 5 afios adoptamos con fuerza y apostamos
por el desarrollo del talento humano y como hacer crecer a los colaboradores para que ellos se
sientan motivados y de esta manera puedan crecer personal y profesionalmente.

Se observa en la Tabla 14, la entrevista realizada al Gerente de Tienda de una empresa

mayorista en base a las dimensiones de la cultura organizacional, con la finalidad de que

sirva para el capitulo de discusion.
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3.7 Descripcion de Promedio General y por dimensiones-Gerente de Tienda

3.7.1 Descripcion de la Promedio General

Tabla 15 :
Promedio General Cultura Actual y Preferida-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 36,67 19,17 21,67 22,50
Preferida 35,00 22,50 20,83 21,67
PROMEDIO GENERAL
GERENTE DE TIENDA
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Figura 13. Resultado general del OCAI de la Cultura Actual y Preferida-Gerente de Tienda. Fuente
Elaboracion propia.

En la Tabla 15, figura 13 se observa como promedio general, que en la cultura actual
y preferida predomina el indicador de la Cultura Clan obteniendo las mayores puntuaciones
en las dimensiones: Gestion de Persona y Cohesion Organizacional, y con una menor
puntuacién en la cultura actual se encuentra el indicador Adhocracia y en la cultura preferida

el indicador Mercado.
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3.7.2 Descripcion de la dimension Caracteristicas Dominantes

Tabla 16

Promedio de Dimension Caracteristicas Dominantes-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 05 25 35 35
Preferida 10 25 35 30
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Figura [4. Resultado OCAI de Dimension Caracteristicas Dominantes-Gerente de Tienda. Fuente

Elaboraci6n propia.

En relacion a la dimension Caracteristicas Dominantes se aprecia que en ambas
culturas actual y preferida predomina el indicador de la Cultura Mercado seguido por el

indicador Jerarquia y con un menor puntaje el indicador Clan.
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Tabla 17

Promedio de Dimension Liderazgo Organizacional-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 30 30 10 30
Preferida 30 30 10 30
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Figura 15. Resultado OCAI de Dimension Liderazgo Organizacional- Gerente de Tienda. Fuente

Elaboracién propia.

En la dimension Liderazgo Organizacional se aprecia que en ambas culturas actual y
preferida los indicadores Clan, Adhocracia y Jerarquia son proporcionales, y el indicador

Mercado tiene un bajo puntaje.
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3.7.4 Descripcion de la dimensiéon Gestion de Personas

Tabla 18
Promedio de Dimension Gestion de Personas-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 50 30 15 5
Preferida 40 40 15 5
GESTION DE PERSONAS
GERENTE DE TIENDA
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Figura 16. Resultado OCAI de Dimension Gestién de Personas-Gerente de Tienda. Fuente Elaboracion

propia.

En la Tabla 18 y figura 16 se indica la dimension Gestién de Personas, en la cultura
actual y preferida se observa que los indicadores predominantes se dan en las Culturas Clan,

y con el minimo puntaje Cultura Jerarquia.
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3.7.5 Descripcion de la dimension Cohesion Organizacional

Tabla 19

Promedio de Dimension Cohesion Organizacional-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Merecado Jerarquia
Actual 50 10 30 10
Preferida 50 15 20 15
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Figura 17. Resultado OCAI de Dimension Cohesion Organizacional-Gerente de Tienda. Fuente Elaboracion

propia.

Enrelacion a la dimensién Cohesion Organizacional se aprecia que en ambas culturas
actual y preferida predominan el indicador de la Cultura Clan, y el menor puntaje los

indicadores Adhocracia y Jerarquia.
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Tabla 20 )
Promedio de Dimension Enfasis Estratégico-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 40 15 35 10
Preferida 40 15 35 10
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Figura 18. Resultado OCAI de Dimensién Enfasis Estratégico-Gerente de Tienda. Fuente Elaboracién propia.

En la Tabla 20 se muestra la dimensién Enfasis Estratégico, donde se aprecia que en
ambas culturas actual y preferida predomina el indicador de la Cultura Clan seguido por el

indicador de la Cultura Mercado.

Cordero, A.; Llana, J. Pag. 58



UNIVERSIDAD . i )
PRIVADADEL NORTE Cultura organizacional en el area de cajas

registradoras de una empresa mayorista en Lima en el afio 2018

N

3.7.7 Descripcion de la dimensién Criterios de Exito

Tabla 21
Promedio de Dimension Criterios de Exito-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia
Actual 45 05 05 45
Preferida 40 10 10 40
CRITERIOS DE EXITO

GERENTE DE TIENDA
A ctnal ===Preferida

Flexibilidad v Discrecién

Clan (A) Adhocracia (B)

w
=]

&

-
1

y

A £ eWITY WOREIULIQ

A

Orientacién Interna e Integracién

30
% | 40
50

WO ENWII

-

Jerarquia (D) Mercado (C)

I

S

Estabilidad y Control

Figura 19. Resultado OCAI de Dimension Criterios de Exito-Gerente de Tienda. Fuente Elaboracién propia.

En la Tabla 21 se observa la dimension Criterios de Exito en donde el indicador més
bajo en relacion a la cultura actual y preferida son Adhocracia y Mercado; por el contrario,

el de mayor puntuacién es el indicador de la Cultura Clan y Jerarquia. Ver figura 19.
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CAPITULO IV.DISCUSION Y CONCLUSIONES
4.1  Discusion

En el presente capitulo se discutird los principales hallazgos de los resultados
obtenidos del cuestionario Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI).

Inicialmente se recogid, analizd, y describio la cultura que predomina en los
trabajadores del drea de cajas registradoras en las dimensiones desarrolladas en este
estudio. Ademas, se consideraron los comentarios del Gerente de Tienda de la
empresa, quien también completo el cuestionario y se procedié con la tabulacién de
los puntajes obtenidos, determinando que desde el punto de vista gerencial
predomina la cultura clan, destacando las dimensiones Gestiébn de Personas y
Cohesion Organizacional, la organizacidén busca la formacién, empoderamiento,
seguimiento y el reconocimiento hacia todo el equipo, siempre orientado hacia los
resultados. Los mecanismos que mantienen unida la organizacion son las vivencias

y experiencias generando en los colaboradores compromiso y lealtad.

4.1.1 Discusion promedio general y por dimensiones area de cajas registradoras

En el promedio general de dimensiones OCAI de la cultura organizacional en el
drea de cajas registradoras en una empresa mayorista en Lima en el afio 2018,
predomina en la cultura actual y preferida el indicador Clan, este resultado indica que
la empresa valora mucho a los colaboradores y su fin es ofrecer un ambiente
agradable, donde se enfoquen a transformar lideres en mentores. En este aspecto,
otras investigaciones sefialan que al existir una estabilidad laboral conlleva a un
ambiente agradable, desarrollo de habilidades de los colaboradores y fortalecimiento
de la cultura (Martinez y Yépez, 2017). Por ello se recomienda que en el area de cajas
prevalezca el trabajo en equipo, la participacion, de tal manera crear mayor lealtad y

compromiso en las personas.

En la cultura actual y preferida de la dimension Caracteristicas Dominantes
predominan los indicadores Clan y Mercado, este resultado muestra que los
trabajadores son competitivos orientados al logro de resultados. En este sentido, otras

investigaciones determinan que una cultura fuerte esta relacionada a la préctica de
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los valores como desarrollo del recurso humand, eficiencia y eficacia en los procesos,
compromiso con la calidad y orientados a los resultados, demostrando que los
colaboradores sienten mayor compromiso, mantienen una mayor identidad, se
sienten fidelizados y esto les permite cumplir con sus objetivos siguiendo de cerca la
misidn y vision de su empresa (Chavez, Nifiez, & Tipiana, 2016). Por ello la empresa
debe tomar en cuenta que sus objetivos y su planeamiento estratégico deben ser
compartidos con todos los colaboradores para que se identifiquen con las cualidades

propias de la organizacion, concientizando a todos en el logro de objetivos.

En la cultura actual y preferida de la dimensiéon Liderazgo Organizacional
predomina los indicadores Clan y Adhocracia, este resultado indica que los
colaboradores desean contar con lideres que los guien, que sean innovadores,
orientados a asumir riesgos y fomenten actividades con una vision empresarial. En
otras investigaciones el liderazgo involucra generar un entorno laboral que les ayude
a los trabajadores a mejorar en los aspectos personales y profesionales gracias a la
competitividad que se desarrolla hoy en dia se puede enfatizar que las mejores
practicas encaminan a la organizacion a la excelencia alcanzando niveles altos en
productividad para la organizacién (Anzorena, 2019). Por lo tanto, la empresa debe
seguir contando con lideres que sean innovadores, dindmicos y que desarrollen

diversas habilidades orientados a las personas y a la organizacion.

En la dimension Gestion de Personas, en la cultura actual predomina el indicador
Clan seguido por Jerarquia y en la cultura preferida el indicador Clan seguido por
Adhocracia, se indica que algunos miembros de la organizacion se caracterizan por
el trabajo en equipo y participacién, otros toman riesgos de forma individual por su
capacidad de innovar, asi mismo los colaboradores conocen que la organizacion se
basa en un reglamento y como tal debe ser cumplido por todos. En otras
investigaciones se demostré que la organizacién conserva mucho rigor en su
estructura jerarquica, esto genera un aumento en la formalidad de esta manera los
trabajadores se sienten restringidos y no se desarrolla una toma de decisiones

adecuada (Cardona, Guzman, & Palacio, 2016). Por ello la empresa debe mantener
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sus procesos y procedimientos establecidos con la finalidad de que estos se cumplan,

cuidando los intereses de los colaboradores y de la organizacidn.

En la cultura actual y preferida de la dimensién Cohesiéon Organizacional
predomina el indicador Clan seguido de Adhocracia, se manifiesta que existe un
grado de lealtad y confianza mutua, la organizacion fomenta el compromiso por la
innovacién y el desarrollo. Otras investigaciones sefialan que, los miembros de la
organizacién que se sienten motivados en sus funciones laborales pueden mostrar
actitudes a través de diferentes actividades creativas, espontaneas, aceptando
acontecimientos y resolviendo problemas (Ascary, Berrun, Pefia, & Trevifio, 2015).
Por ello se debe seguir empleando los mecanismos necesarios para mantener unida
la organizacion hacia el logro de los objetivos de esta manera la empresa seré rentable

y altamente competitiva.

En la cultura actual y preferida de la dimension Enfasis Estratégico predominan
los indicadores Clan y Mercado, con este resultado se indica que las personas
prefieren trabajar en equipo, son competitivas y orientadas a los resultados. En otras
investigaciones, se concluyd que las variables tales como innovacion y orientacion
al mercado se encuentran estrechamente relacionadas, ademas mencionar que si la
organizacion incorpora alguna modalidad de innovacién, se demuestra que la
orientacion al mercado aumenta de forma favorable y esto es positivo para la relacion
de variables que se han mencionado en la organizacion (Solarte & Solarte, 2017). Por
ello, la empresa debe seguir enfocada en buscar mayor rentabilidad, productividad,
cumpliendo sus objetivos estratégicos sin dejar de lado considerar a las personas

piezas fundamentales de la organizacion.

En la cultura actual y preferida de la dimension Criterios de Exito predomina el
indicador Clan se evidencia la importancia del trabajo en equipo, desarrollo de talento
humano, compromiso por parte de sus integrantes. Existen investigaciones que
manifiestan que tener una cultura Clan fomenta el compafierismo, la comunicacién,
la socializacién y la autoadministracion, dentro de la cultura organizacional existen

factores o indicadores claves que contribuyen a mantener al personal altamente
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motivado, comprometido y orgulloso de trabajar en la empresa (Becerra & Céanova,
2018). Por ello la empresa debe mantener objetivos ambiciosos, como ser lideres en
el mercado, del mismo modo priorizar la eficiencia en las operaciones y la

preocupacion por las personas.

4.1.2 Discusion por perfil de encuestado

En relacion con la cultura actual segtin género se puede observar que predominan
los indicadores Clan y Adhocracia, con este resultado se puede mencionar que el
género femenino considera principalmente a la organizaciéon como una segunda
familia a diferencia del género masculino ellos consideran que prevalecen la
innovacioén y la creatividad en los lideres de la organizacién. Existen investigaciones
que manifiestan que las organizaciones buscan empleados que sean capaces de ser
creativos, no solo generando nuevas ideas o nuevas formas de trabajo, sino también
se trata de que estas ideas se gestionen y generen un valor agregado para la compafiia
(Schein, 2004). Por ello la empresa debe mantener su lugar dindmico y emprendedor,

probar cosas nuevas, con la disposicion de tomar riesgos individuales y colectivos.

En relacion con la cultura actual y preferida segln antigiiedad laboral se observa
que la tendencia de los colaboradores menores a 6 meses es Clan y Adhocracia, sin
embargo los de mayor antigiiedad (mas de 6 afios) su tendencia es Clan y Mercado,
los colaboradores mas antiguos perciben que la cultura Mercado va tomando una
fuerte consideracion por parte de la compafiia evidentemente por la rentabilidad y el
enfoque hacia el cliente. En otras investigaciones el elemento central de la funcién
de manejo de los recursos humanos es el personal, buscar la manera de asegurar que
la organizacién atraiga, desarrolle y retenga al personal apropiado para alcanzar sus
metas (Lopez, 2001). Por ello, es necesario buscar nuevos mercados que permitan
obtener ventajas competitivas, incrementando su productividad y rentabilidad para

alcanzar las metas trazadas por la organizacion.
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4.1.3 Discusion promedio general y por dimensiones- area de cajas registradoras y

gerente de tienda

4.1.3.1 Discusion promedio general area de cajas y gerente de tienda

Tabla 3 Tabla 15
Promadio General Culivra Actual y Preferida-Area de Caias ~ Promedio General Cultura Actual y Preferida-Gerente de Tienda
Cultura Clan Adhocracia Mercado Jerarquia Cultara  Clan  Adhocracit Mercado  Jerarquia
" Actual 31 23,50 23,00 2233 Actual 36,67 19,17 e 230
Preferida 30 26,17 2333 20.50 Preferida 35,00 22,50 20,83 21,67
PROMEDIO GENERAL
PROMEDIO GENERAL GERENTE DE TIENDA
ARLA DI G3JAS — Acruzl == Freferida
Trallita ,‘EST“?“ ] Fesibilidad ; Discrecion
oy 4 Rt Clan (A) Adbocraca (B}
L1 4 El =3
» W
kD) : ’
H = 0T
g I . g F 5 \l g
j< ; |
1] B a2 L -
4 ' 3
M ] »
w
{ w0 L f 2 o
Jeswquia (D} L Mercado (€] Terasgia {D | Mereada €)
Edabiidad y Centrod Exrabilidad y Comirel

Figura 2. Resultado general del OCAI de la Cultura Actual y
Preferida-Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia.

Figura 13. Resultado general del OCAI de la Cultura Actual 3 -
Praferida-Gerentde Tienda. Fuente Elaboracién propia.

En relacién al promedio general de dimensiones del area de cajas y del gerente de

tienda se indica que en ambos predomina la cultura Clan, para el gerente de tienda el

estilo de gestion se caracteriza por un trabajo en equipo donde existe mucha

participacién, compromiso y lealtad, asi mismo considera que el liderazgo debe ser

dindmico y muy innovador, para las cajeras prevalece mas el sentimiento de unidn,

confraternidad camaraderia. En otras investigaciones la tradicion y costumbre de una

organizacion se da inicialmente porque existe una visién de lo que deberia ser y lo

que no (Alles, 2016). Por ello la empresa debe escuchar a sus colaboradores, conocer

sus necesidades, invertir en las personas y crecer gracias a los resultados.
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4.1.3.2 Discusion dimension caracteristicas dominantes area de cajas y gerente de

tienda
Tabla 4 ) . Tabla 16
Promedio de Dimension Caracteristicas Dominantes-Area de Cgjas  Promedio de Dimension Caracterisiicas Dominanies-Gerente de Tienda
Caltura  Clan  AUROCTACIa Mercadp  Jerarquia Cultura  Cian Adhocracia Mercado  Jerarguia
Actnal 8 23 24 23 Actoal 0 25 K] 33
Preferida 28 25 28 18 Preferida 10 25 35 30
CARECTERISTICAS DOMINANTES CARACTERISTICAS DOMINANTES
AREA DE CAJAS GERENTE DE TIENDA
= Aemal == Prefeds —— Acrual s Prafepida
Flesibilidsd x Discencivn . -
A Fleaibadidad v Discrecion
Cim () Adbocracia (B) y
e Clan (A] Adbocracsa (B)
50 E
1 i Y. i,
H g
4 10 B w g
= ) -g 0 s / in
E < P i
A » i - ‘; » g
L] : .
h: i} g ™ §
0 50
Tevareia D) N Mesendo (€) R X Mercado (D
Ertabilidad y Conirsl
Estabikdad yCo ol
Flgura 3. Resultado OCAT de Dimension Caracteristicas Flgura 14, Resultado OCAI da Dimension Caractaristicas
Dominnntez-Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia. Dominantes Gerente de Tienda. Fuente Elsboracion propia.

En la dimension de caracteristicas dominantes del area de cajas y del gerente de
tienda se evidencia los siguientes resultados, en el area de cajas predomina la cultura
Clan, los cajeros perciben que la empresa mantiene un lugar agradable y familiar, de
esta manera consiguen cumplir con sus objetivos, sin embargo, para el gerente de
tienda predomina la cultura mercado, donde su objetivo principal es generar
rentabilidad y enfocarse en el cliente, en otras investigaciones Becerra y Canova
(2018) sostienen que la cultura Clan, se caracteriza por fomentar el compafierismo,
la comunicacién, la socializacién y la autoadministracién, existen factores o
indicadores claves que contribuyen a mantener al personal motivado, comprometido
y orgulloso de trabajar en la empresa. Por ello la organizaciéon debe seguir
enfocdndose en los clientes y en sus colaboradores generando estrategias para que el
negocio sea rentable manteniendo un ambiente agradable con ganas de lograr los

objetivos trazados.
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4.1.3.3 Discusion dimension liderazgo organizacional area de cajas y gerente de tienda

Tabla = Tabla 17
Promedio de Dimension Lidarazgo Organizacional-Area de Cgjas FPromedio de Dimenzion Liderazgo Organizasional-Gerente de Nenda
Cultura  Clan Adhocracia fiercado  Jerarguia Colara Clan Adhocracia Mercado  Jerarquia
Actnal 30 27 20 13 Actaal 30 30 10 30
Preferida 30 27 21 2 Preferida 30 30 10 30
) LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
LIDERAZGO ORGANIZACIONAL GERENTE DE TIESDA
AREA DE CAJAS — Actonl == Prefends
= Actusl m Preferida
Fleaibididad y‘amn‘lh » Flexibitidad y Discrecion
G () Adbocrsn (B) Clua (A) Adlocracs (B
50 £ 4
0 g ®
: Y F e z
: £ i
§ € £ i 5 s
T 0
30 E } 0 X
1 40 i - -
[ g; 0 9
50 o
Jerarquia (D} \i/ Mereado (C) Jerarquia (D) Mereado (C)
Establlidad y Co 1ol Estabilidad y Co 1/
Figura 4 Resultado OCAI de Dimensién Liderazgo Figura {3. Resultado OCAI de Dimension Liderazgo
Organizacional- Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia. Organizacional Geregte de Tienda Fuente Elaboracitn propia.

- =

En la dimensién liderazgo organizacional se ha mostrado que predomina la cultura
clan seguido de la cultura adhocracia en el drea de cajas y en la opinién del gerente
tiene el mismo puntaje clan, adhocracia y jerarquia , ambos opinan que los lideres
deben ser personas capaces de ensefiar, asi mismo se busca lideres creativos e
innovadores capaces de tomar decisiones apropiadas en beneficio de la organizacioén,
en otras investigaciones Cameron & Quinn (2006) sefialan que la alta direccién se
relaciona directamente con liderazgo, los lideres seran el modelo a seguir de los
empleados, desde la forma de vestir, lenguaje para comunicarse, hasta los
conocimientos que transmiten en el trabajo diario y las normas que existen dentro de
la organizacion. Por ello la organizacion debe contar con un buen ambiente laboral,
lideres creativos e innovadores y mantener los procesos y procedimientos

estandarizados con estas caracteristicas conseguiremos beneficios en la organizacion.
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4.1.3.4 Discusién dimension gestién de pers‘onas drea de cajas y gerente de tienda

Tabla 6 Tabla 18
Promedie de Dimensién Gestidn de Personas-Area de Cajas Promadio da Dimansién Gestion de Personas-Gerante de Tienda
Cuftura  Clan  Adbocracia Diercado Jerarquia Cultara -Clan  Adhocracia Mercado  Jerarquiz
Actual 29 iz 21 28 Actual 50 30 13 &
Preferida 29 28 22 21 Preferida 40 40 135 5
GESTION DE PERSONAS GESTION DE PERSONAS
GERENTE DE TIENDA
—A:fm;\.ll)i_(‘;;:;\:i s — Actial = Pyefesida
Fluibiid:fd{_\ Discracida Flexibilidad y Discrecion
Qlan (A) F\ Adhocracia (B) :
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§ - i : 1
) 2
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« m -
" - E E‘
2
5 K 8 £ 5
- -t - =
1 g : ;
g 30 g E = ;
40 2 10 3
g
50 *® 5 B
Jerarquis (D) NP Mercado (C) Jerarquia (D} Mercado (C)
Estabilidad y Coutrol Estabilidad y Control
Figura 5. Resultado OCAI de Dimension Gestion de Figura i6. Resultado OCAI de Dimensién Gestidn de
Peraonas-Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia. Personas-Gerente de Tienda. Fuente Elaboracién propia.

En la dimensién de gestion de personas predomina la cultura clan, el personal de
cajas menciona que el ambiente de camaraderia que se vive en la organizacién es
bueno, existe mucha confianza y respeto mutuo en donde se busca el compromiso y
lealtad de todo el equipo, asi mismo el gerente menciona que predomina con un
puntaje mayor Clan porque la organizacién busca invertir en las personas y
desarrollar el talento en otras investigaciones a partir de la definicion de talento y
vinculando este concepto con el mundo de las organizaciones podemos relacionarlo
con las descripciones de puestos y otras buenas practicas de recursos humanos.
Utilizando un lenguaje comun, podemos decir que para tener talento hacen falta
conocimientos y ciertas caracteristicas de personalidad (Alles, 2007). Por ello la
empresa debe de seguir priorizando al talento humano y buscar el beneficio colectivo

de todos los miembros de la organizacion.
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4.1.3.5 Discusién dimension cohesion organizacional drea de cajas y gerente de tienda

Tabla ? Tabla 19
Promedio de Dimension Cohesion Organizavionai-Area de Cajas  Promedio de Dimensién Cohasion Organizacionai-Gerente de Tienda
Cuitura  Cian Adhocracia Mercado Jerarquia Cultura  Clan Adhocracia Mercado  Jerarquia
Actual 3z 24 Z i Actuai 50 io 30 0
Preferida 31 26 21 22 Preferida 50 15 20 15
COHESION ORGANIZACIONAL CONESION ORGANIZACIONAL
AREA DE CAJAS GERENTE DE TIENDA
= Actuisl s Prefeica Al e Prefenda
Flexibi Idx{d ‘_\' Discrecion Flexibilidad y D ey
Claa (A} gf Adbocvacia (B)
Adhocracia (B}
N 50 §
i i 1 g
5 a0 — % % R,
a 0 —7 2 E
i g e
= 10 -] ° =
£< — >8 § 5
i 190 E k] E
2 20 ] - g
i 0 ; 3 e >
R 40 3 30 g
; : 2 0§
50 0 %
Jamuia (D) % Mevcado (C) Jerarquia (D) Mercade (€}
Euabilidad y Cantrod Eslahilid:;l ¥ Conlrol
Figwra 6, Resultado OCAI de Dimensién Cohesién Figura i7. Resultado OCAI de Dimension Cohesién Organizacional
Organizacional-Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia. Gerente de Tienda Fuente Elaboracion propia.

En la dimensioén de cohesion organizacional, para el personal de caja predomina
cultura Clan y Adhocracia y para el gerente predomina la cultura Clan y Mercado, el
gerente manifiesta que la compailia ha ido creciendo siempre a base de ensayo y
error, ha generado vivencias y experiencias, esto ha permitido a los colaboradores
desarrollar habilidades, generar criterios, tener una visién amplia, y de manera
consistente formamos en los colaboradores gente comprometida y leal, en otras
investigaciones Chiavenato (2009) define la organizacién como “un conjunto de
personas que actlian juntas y dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar
un propdsito comiin” (p.24). Es decir, sus participantes unen esfuerzos, comparten
conocimientos, y se brindan apoyo mutuo para lograr objetivos comunes para obtener
los resultados esperados. Por ello el compaiierismo, la comunicacion y la confianza

se deben mantener en beneficio de todos los colaboradores.

Cordero, A.; Llana, J. Pag. 68



A
ap
| .4 LNIVERSIDAD i . .
RIVADA DEL NORTE Cultura organizacional en el area de cajas

registradoras de una empresa mayorista en Lima en el afio 2018
4.1.3.6 Discusion dimension énfasis estratégico drea de cajas y gerente de tienda

Tabla § Tabla 20 )
Promadio de Dimension Enfasis Estratégico-Area de Cajas ~ Promedio de Dimension Enfasis Estraiégico-Gerente de Tienda

Cultura  Clan Adhocracia’ Mercado Jerarquia  Cultura  Clan  Adhocracia Mercado Jerarquia
Actnal 33 1 27 19 Actnal 40 15 35 10
Preferida 31 24 26 19 Preferida 40 15 35 10

ENFASIS ESTRATEGICO
GERENTE DE T(ESDA

ENFASIS ESTRATEGICO

AREADE CAJAS
a ‘“:‘D_ ‘:\-drmh —Actual  em—Preferida
flﬂiblutd/?_m«'ih Flexibilidad Discrecion
Clan (A ; Adhocyscia (B) s Adhocracys (B)
0
50 N ? " D
. g :
= H
N i o . T
LI 3 £ ]
s . e
g 4
T |
g “u # g
) | N Jexarguis (D) Mercade (C)
Jexarquia (D) Yy Mereada (C) ) )
Estabifdady Comtvol Estabilidad ¥ Control
Figura 7. Resultado OCAI de Dimensién Enfasis Estratégico  Figura 18, Resultado OCAI de Dimensién Enfasis Estratégico
Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia ' Gerente de Tienda. Fuente Elaboracién propia.

En la dimensién de énfasis estratégico, para el personal de caja y para el gerente
predomina cultura Clan y Mercado, la diferencia del gerente es que sus puntajes son
mas altos, el gerente manifiesta que tiene mucha relacion con el rendimiento y las
acciones competitivas, siempre orientado a resultados buscando la eficiencia en los
colaboradores, en otras investigaciones Chavez, Nufiez y Tipiana (2016) determinan
que una cultura fuerte relacionada a la practica de los valores como Desarrollo del
Recurso Humano, Eficiencia y Eficacia en los Procesos, Compromiso con la Calidad
y Orientados a los Resultados, demostrando que los colaboradores sienten mayor
compromiso, mantienen una mayor identidad, y esto les permite cumplir con sus
objetivos siguiendo de cerca la mision y vision de su empresa. Por ello la
organizacioén debe hacer mucho hincapié en el desarrollo humano, y en las acciones

competitivas para aumentar la rentabilidad del negocio.
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4.1.3.7 Discusion dimension criterios de éxito area de cajas y gerente de tienda

Tabla & ) ) Tabla 21
Promedio de Dimensién Criterios de Exito-Area de Cgjas Promadio de Dimension Criterios de Exito-Gerente de Tienda
Cultura  -Clan Adbocracia Mercado -Jerarqua  Culmra  Clan- Adhocracia Diercago Jerarquia
Actual 33 34 24 19 Actual EH 03 03 43
Preferida 31 27 i) 21 Preferida 10 10 10 40
CRITERIOS DE EXITO CRITERIGSIDEENITO
AREA DE CAJAS E ﬁ::t DE_TE?Z'.:,
= Acmsl am Prefeida
Flexibilidad v iscrevion Flexibilidad ¢ Discrecién
Clan (A) Adhocacia (B)
Clan (A) Adbocracia (B
50 N -
i * ) — b ?
E 10 ;g ! ‘l} Ta
= ::' :,\ﬁ\ B
: . g . I 0 4
E C— | B ! . i
2 - =
g ? 1 | E
! :E / | 20 . ?
g : Te 4
3 z ] i
0 a 50 E:
Jexarquia (D) ‘J L/ Mercado (C) Jerarquia (D) Mercade (C)
Estabilidad y Comtrol :
Eatabifidad y Conwrol
Figura 8. Resultado OCAT de Dimension Criterios de Figura 19. Resultado OCAI de Dimension Criterios de
Exito-Area de Cajas. Fuente Elaboracién propia Exito-Gerente de Tienda. Fuente Elaboracién propia.

En la dimensién de criterios de Exito, para el personal de caja predomina la cultura
Clan, mientras que para el gerente de tienda predomina la cultura Clan y Jerarquia,
esta diferencia se atribuye a que el gerente manifiesta que el éxito para la compaiiia
tiene que ver con el respeto de ciertas normativas, ciertos aspectos como la veracidad
de la informacién que esta sea fiable, oportuna y de valor, en otras investigaciones
La palabra organizaciéon hace referencia a una empresa que tiene un proposito
definido, miembros que la conforman y una estructura premeditada, la estructura
puede ser formal e informal. La estructura formal esta determinada por la direccién
de forma responsable, planificada, con procesos, procedimientos, normas y puestos
definidos. Por el contrario, la estructura informal no se tiene una planificacion, las
tareas se desarrollan de forma espontdnea ¢ impredecible (Rico & Sacristdn, 2012).
Por ello la organizacion define el €xito sobre la base de la eficiencia y sobre la base

de los recursos humanos.

El presente estudio ha tomado como unidad de andlisis solo una de las areas de la
empresa, lo cual genera limitaciones para comparar las caracteristicas culturales de

la medicién realizada con las del total y con otras areas de la empresa. Esta limitacion
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se manejd con un estudio de la documentacion de la organizacion y con una entrevista
y evaluacion empleando el instrumento de medicion de la cultura con una entrevista
y evaluacion empleando el instrumento de medicion de la cultura OCAI al gerente de
la empresa, como referente de la cultura organizacional mayor, sin embargo, no suple
el alcance que nos podria brindar un estudio de mayor tamafio, con medicién de las
distintas areas y subculturas de la organizacién, que permita una medicién y

comparacién mas precisa y de mayor profundidad.

4.2 Conclusiones
A lo largo del presente estudio se ha logrado el objetivo de investigacion de esta tesis,
de describir la cultura organizacional en el 4rea de cajas registradoras de una empresa
mayorista en Lima en el afio 2018, en donde predomina la cultura Clan, es decir que
los colaboradores consideran que su lugar de trabajo es como una familia, en donde
es importante el ambiente de camaraderia, trabajo en equipo, participacidn, porque
comparten un mismo sentimiento, mejora el grado de compromiso y lealtad dentro
de la organizacion, ademads consideran fundamental que su lider sea como un mentor
el cual pueda prepararlos y capacitarlos en un futuro para que puedan asumir otros

cargos importantes dentro del negocio.

En relacién al primer objetivo especifico, se describié6 las caracteristicas
dominantes, en este sentido los trabajadores consideran muchas cualidades en la
organizacion entre ellas mencionan que es un lugar muy personal, que les permite
intercambiar diferentes experiencias en un ambiente agradable y grato. Ademds son
conscientes que la empresa se orienta hacia los resultados, generando en el equipo

competitividad y orientacién al logro.

En relacién al segundo objetivo especifico, se describid el estilo de liderazgo,
donde predomina la cultura Clan y la cultura Adhocracia, se evidencia que los
colaboradores buscan a un lider que sepa ensefiar, guiar y genere confianza para
compartir ideas, opiniones y sugerencias que contribuyan con la organizacién. De
igual manera valoran a los lideres que incentiven la innovacién, creatividad y la

aceptacion a los cambios, en un entorno tan pro activo los colaboradores necesitan
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de lideres que puedan tomar decisiones rdpidas y acertadas en beneficio de la

organizacién.

En relacién al tercer objetivo especifico, se describi6 la gestién de personas, se
observo que los colaboradores buscan desarrollar el trabajo en equipo, participacion,
que los jefes puedan empoderar a los trabajadores en la toma de decisiones,
favoreciendo su participacién y generando compromiso con la organizacion para
realizar sus funciones de forma eficiente y eficaz. Asimismo se aprecia mucho la
seguridad del empleo, la conformidad, lo predecible, y la fortaleza en las relaciones

humanas.

En relacion al cuarto objetivo especifico, se describi6 la cohesion organizacional,
donde prevalece la unién en la empresa, la lealtad, confianza mutua, compromiso
con la innovacion y el desarrollo, existe especial interés por estar a la vanguardia. El
compromiso de los miembros de la organizacion es alto, les permite a través de la

confianza generada establecer didlogos para resolver posibles desacuerdos.

En relacién al quinto objetivo especifico, se describi6 el énfasis estratégico, se
menciona que en la organizacién debe existir mucha confianza, apertura y constante
participacién, siendo un factor positivo en el crecimiento personal, profesional y
organizacional de los trabajadores, a su vez promover acciones competitivas y

objetivos ambiciosos.

En relacién al sexto objetivo especifico, se describieron los criterios de éxito,
donde la organizacion pone mayor énfasis en el desarrollo de talento humano, el
trabajo en equipo, el compromiso de los trabajadores y la preocupacion hacia las

personas.

4.3 Recomendaciones
Para otras personas que desean investigar el tema de cultura organizacional en
nuestra realidad, recomendamos realizar estudios mds amplios y conseguir

informacion de las demds 4reas del negocio y de esta manera contrastar mejor los
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resultados de las distintas subculturas de la empresa con la finalidad de obtener una

medicién y comparacién mas precisa y de mayor profundidad.

Actualmente en el Pert no existen mediciones culturales por sectores
empresariales, de modo que se pueda contar con perfiles comparativos y de tendencia,
como los desarrollados en los estudios de Cameron y Quinn en los EE.UU., seria
bueno alentar este tipo de investigaciones en el Perti y profundizar asi un mayor

conocimiento de las organizaciones empresariales peruanas.
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4 PRIVADA DElonTE Cultura organizacional en el area de cajas
registradoras de una empresa mayorista en Lima en el afio 2018

Anexo 3.
Ficha de Datos

TITULO: CULTURA OR GANIZACIONAL EN EL AREA DE CAJAS DE UNA
EMPRESA MAYORISTA EN LIMA EN EL ANO 2018

Lo invitamos a tomarse unos minutos de su tiempo para completar la siguiente informacion,
cabe resaltar que estd encuesta es estrictamente confidencial y solicitamos responda con
sinceridad y seriedad.

Sexo :

o Femenino
o Masculino

. Estado Civil:

o Soltero (a)

o Casado (a)

0 Conviviente

0 Divorciado (a)
D Viudo (a)

. Rango de Edad:

o Menos de 20 afios
o 20 - 24 afios

o 25 - 34 afios

o 35 - 44 afios

o0 45 - 54 afios

o 55 afios a mas

. Antigiiedad laboral:

o0 Menos de 6 meses
o De 6 meses a 1 afio .
0 De 1 a 2 afios.

o De 2 a 4 afios.

o De 4 a 6 afios

o De 6 a mas.

. Nivel de cargo:

oJefe

a Supervisor
O Asistente
o Cajero (a)

. Grado de Instruccion:

o Secundaria Completa

o Superior Técnica Incompleta

o Superior Técnica Completa

0 Superior Universitaria Incompleta
o Superior Universitaria Completa

Cordero, A.; Llana, J.
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Anexo 4.

Encuesta Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Ahora Preferencia
L. Caracteristicas dominantes (Situacién Actual) (i futuro)
La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia extensa.
1 Las personas parecen compartir mucho entre ellos mismos.
La organizacion es un lugar muy dindmico y emprendedor. La gente esta
2 dispuesta a poner de su parte y tomar riesgos.
La organizacion es muy orientada a resultados. Sus integrantes se
preocupan mucho por realizar el trabajo. La gente es muy competitiva y
3 orientada al logro.
La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los
4 procedimientos formales generalmente gobiernan lo que se hace.
TOTAL 100 100
Ahora Preferencia
Situacion Actual n un futuro
II. Liderazgo Organizacional ( ) E )
El liderazgo en la organizacién es generalmente considerado como un
1 ejemplo, se encarga de guiar, facilitar o fomentar actividades.
El liderazgo en la organizacion se considera que generalmente ejemplifica
2 el espiritu empresarial, la innovacion, o la asuncién de riesgos.
El liderazgo en la organizacion es generalmente considerado como ejemplo
3 yorientado a los resultados.
El liderazgo en la organizacidn es generalmente considerado como ejemplo
de coordinacion, organizacion, y eficiencia caracterizado por una confianza
4 mutua con el grupo de trabajo.
TOTAL 100 100
Ahora Preferencia
I1L. Estilo Gerencial (Situacion Actual) (En un futuro)
El estilo de gestién en la organizacion se caracteriza por el trabajo en
1 equipo, el consenso, y la participacion.
El estilo de gestion en la organizacidn es caracterizado por la toma de riesgo
2 individual, la innovacidn, la libertad.
El estilo de gestion en la organizacion es caracterizado por una competencia
3 de dificil manejo, alta demanda, y logros propuestos.
El estilo de gestion en la organizacion es caracterizado por la seguridad del
4  empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estabilidad en las relaciones.
TOTAL 100 100
Ahora Preferencia
(Situacion Actual) (En un futuro)

IV. Unién de la Organizacién

Cordero, A.; Llana, J.
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La coherencia que mantiene unida la organizacién es la lealtad y la
1 confianza mutua. Compromiso de esta organizacion es alto.

La coherencia que mantiene unida a la organizacion es el compromiso con
2 lainnovaciény el desarrollo. Hay un énfasis en estar a la vanguardia.

La coherencia que mantiene unida la organizacién es el énfasis en el éxito
3 yellogro de metas.

La coherencia que mantiene unida a la organizacién son las reglas y
politicas formales. El mantenimiento de una organizacién que funcione sin
4  problemas es importante.

TOTAL 100 100
Ahora Preferencia
(Situacion Actual) (En un futuro)

V. Enfasis Estratégico

La organizacion hace hincapié en el desarrollo humano. Alta confianza,
1  apertura y la participacion persisten.

La organizacion hace hincapié en la adquisicion de nuevos recursos y la
creacion de nuevos retos. Probar cosas nuevas y prospeccion de
2 oportunidades son valoradas.

La organizacién hace hincapié en las acciones competitivas y el
rendimiento. Se cuenta con objetivos ambiciosos y dominantes como ser
3 lider en el mercado.

La organizacién hace hincapié en la permanencia y estabilidad. La
eficiencia, control, y tienen menor prioridad en las operaciones que son
4 importantes.

TOTAL 100 100
Ahora Preferencia
VI. Criterios de Exito Situacién Actual (En un futuro)

La organizacidn define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
humanos, el trabajo en equipo, el compromiso de los empleados, y la
1  preocupacién por las personas.

La organizacion define el éxito sobre la base de tener los productos mds
singulares o mas nuevos. Es un producto lider e innovador.

2
La organizacién define el éxito sobre la base de ganar en el mercado y
superando a la competencia. Liderazgo en el mercado competitivo es la
3 clave.

La organizacién define el éxito sobre la base de eficiencia, entrega fiable,
4 la programaci6n normal, y la produccién de bajo costo son fundamentales.

TOTAL 100 100

Cordero, A,; Llana, J. Pag. 83
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Anexo 5.

Tabulacion de Encuesta Area de Cajas Registradoras

"Ahora'" Puntuaciones

"Preferido"” Puntuaciones

Clan
(1 27
mQ) 29
oI 29
v(1) 28
V(1) 27
VI(1) 30
Suma total 170
Promedio 28,33
Adhocracia
1(2) 25
o) 23
oI(2) 21
IV (2) 24
V(2 23
VI (2) 23
Suma total 139
Promedio 23,17
Mercado
1(3) 26
@) 22
I (3) 23
vV (3) 23
V(3) 28
VI(3) 24
Suma total 146
Promedio 24,33
Jerarquia
1(4) 21
04 26
I (4) 27
v 4) 25
V@) 21
VI(4) 23
Suma total 143
Promedio 23,83

Fuente: Elaboracion propia

Clan
I(1) 28
(1) 31
i) 31
v (1) 29
V(1) 28
VI(1) 31
Suma total 178
Promedio 29,67
Adhocracia
1(2) 27
Q) 23
I (2) 26
IV (2) 26
V(2) 24
VI(2) 25
Suma total 151
Promedio 25,17
Mercado
1(3) 27
o (3) 23
11 (3) 20
IV (3) 23
V(3) 27
VI(3) 24
Suma total 144
Promedio 20,83
Jerarquia
1(4) 18
II(4) 22
o1 (4) 23
v® 22
V4 20
VI 4) 21
Suma total 126
Promedio 21,00
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Anexo 6.
Tabulacion de Encuesta a Gerente de Tienda

"Ahora' Puntuaciones "Preferido" Puntuaciones

Clan Clan
I(1) 5 I() 10
m() 30 m(1) 30
I (1) 50 I (1) 40
v 50 v 1) 50
V(1) 40 V1) 40
VI(1) 45 VI(1) 40
Suma total 220 Suma total 210
Promedio 36,67 Promedio 35,00
Adhocracia Adhocracia
1(2) 25 1(2) 25
o(2) 30 mQ2) 30
o1 (2) 30 1) 40
V(2 10 IV (2) 15
V(2) 15 V) 15
VI(2) 5 VI (2) 10
Suma total 115 Suma total 135
Promedio 19,17 Promedio 22,50
Mercado Mercado
1(3) 35 1(3) 35
m@3) 10 o@a) 10
I (3) 15 I (3) 15
v (3) 30 IV (3) 20
V(@3 35 V(3 35
VI (3) 5 VI(3) 10
Suma total 130 Suma total 125
Promedio 21,67 Promedio 20,83
Jerarquia Jerarquia
1(4) 35 I(4) 30
o4 30 I4) 30
1 @) 5 1 (4) 5
v 10 IV (4) 15
V4 10 V) 10
VI{4) 45 VI (4) 40
Suma total 135 Suma total 130
Promedio 22,50 Promedio 21,67
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Anexo 7.
Criterios de Jueces

z
5 } UNIVERSIDAD
L PRIVALIADEL NORTE

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATO S GENERALES. N
1.1 Apellidos y nombres del experto | NARWINE TARAYAMA, T‘Jf” HARvO
1.2, Cargo e institucion donde labora DOCIZNTE, UPN BLS NN
1.3.  Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Deficiente | Regular | Buenc Muy bueno | Eficiente |
INDICADORES CRITER1IOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-100%

1. CLARIDAD Estd fprmulado con lenguaje s w
apropiado {

2 Esta expresado en conductas
OBJETIVIDAD i )

3. Adecuado el alcance de ’o
ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. l

b Existe una organizacién !
ORGANIZACION | Z¥S€ 0

S. Comprende los aspectos de
AN TS cn\idgfie y cantidad. I poO
6. Adecuado  para  valorar
aspectos del sistema de
INTENCIONALIDAD | evaluacién y desarollo de f &£0
capecidades de los
involucrados.
7. Basados  en  aspectos
CONSISTENCIA tebricos-cientificos de la o6
contabilidad/administracién *
8. Entre los Indices,
COHERENCIA indicadores y las (oo
dimensiones.
Le estrategia responde al
_propésito del diagnéstico. I Qo
0. El instrumento ha sido
OPORTUNIDAD aplicado en &l momento )60
oportune o mas adecuado.

11. OPINION D 15 APLICAB[LIDAD

* METODOLOGIA

€L (UESTONA LD OCAT €% Gk Gh-tuuﬂm- DE. Gorm B CamEgon.. [4%A
MEie CUVTIRA 0a gA N, ZACoN AL @L 9» GRE. W& VALRAC O N, PUES
ESTA REw NOLipa nmorrﬂimnf‘“w VEL ju1TrauaciosaL

IIl. PROMEDIO DE VALORACION: 5

o0/ f
'

IvAN H. (A MYNG
Firma, post firma y cargo del validador

Lima, X  de AZAlidel 2019
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

VALIDACION DEL INSTRUMENTOQ

I. DAT O S GENERALES. P

1.1 Apellidos y nombres del experto Asmuw P‘Eﬂé"‘ D{‘*‘“ haln

i.2. Cargo e institucion donde labora T oce~rie fanlo_ Comllirto Cans ?a».ms g lsnn
3. Orgenizational Culture Asscssmg; Instrument (OCAI) - &fu wPN

— — - —
Deficiente | Regular | Bueno  [Muy bueno Eficiente
INDICADORES CRITERIOS e n o i e
1. Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD e g2
2. Estd expresado en conductas
OBJETIVIDAD observables Eo
3. Adecuado el alcance de
ACTUALIDAD tencin v tecaologla SO
4. ORGANIZACION SXl.StE una organizacién 9’(
omca
5 Comprende los aspectos de
SUFICIENCIA : - !
6. Adecuado  para  valorar
aspectos del sistema de
INTENCIONALIDAD  |evaluacién y desarrollo de 8‘4’,
capacidades de los
i lucradas.
7 Basados en aspectos
CONSISTENCIA leoricos-cientificos de Ja qg’
tahilidad/administracién.
8. Entre los indices,
COHERENCIA indicadores y las % %-
N La estrategia responde al
METODOLOGIA propbsita del di dstico %O
0 El instrumento ha sido
OPORTUNIDAD aplicado en el momento Q?_
opartuno o mas ad do

1. OPINIONDE APLICABILIDAD:
LEjeun sy sl s o Thi

SRbRY By wReespay AT

-
Firma, pnst-% v carg@el validador
- Ve. Ol VEole Fewined Vo
Lima, & de Sak 4ol 2019
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i N oo e
UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATO § GENERALES. ,
1.1 Apellidos y nombresdel experto &0 nz2ales 02: e cle leoh gn'cc /zg/.'-'nq
1.2. Cargo e instituci6én donde labora D .. C .
1.3. Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

INDICADORES CRITERIOS ol vl Frwe /R vl oo
Esta formulado con lenguaje p
| apropiado I} '&
Esta expresado en conductas
observables | g
Adecuado el alcance de |
ciencia y tecnologia. - §C
Exisle una organizacion
4. ORGANIZACION | 2% E V4s,
Comprende los aspectos de
calidad y cantidad. 80
Adecuado  para  valorar
aspectos del sistema de
6. INTENCIONALIDAD | evaluacién y desarrollo de
capacidades de los ¥ 5
involucrados. |
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tebricos-cientificos de la ?D
contabilidad/administracién I
3. COHERENCIA Entre los indices, indicadores g 5

| ¥ 1as dimensiones. | 7

1. CLARIDAD

2. OBIETIVIDAD

'
+
}

3. ACTUALIDAD

5. SUFICIENCIA

La estrategia responde al

2: L_II_ETODOLOG[A propdsito del diagndstico. | q o
El instrumento ha sido

0. OPORTUNIDAD aplicado en el momento J 1]
ogortuno o méas adecuado.

I1. OPINION DE APLICABILIDAD:
eRea... cir. BLdene: a8 .pmém.#e‘...;...ﬂf?.??’..‘,f.‘{?.:r..Qﬂ(ﬁ‘.!’r&ﬁ'ﬁ#}...

g
 oallerifl
Firnfer post Tirma y cargo-del validador

orc. vUpwv -

[IL. PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, (0% de_ (7S del 2019
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