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| INTRODUCCION

Las organizaciones poseen diversas herramientas para alcanzar el mayor
rendimiento y optimizacion en sus procesos. En la actualidad la competencia entre
pequefias y grandes empresas es un ciclo en constante movimiento e innovacion. El
correcto desenvolvimiento de elementos y mecanismos es fundamental para
perdurar en el mercado y marcar la diferencia entre los competidores. Sin embargo,
para alcanzar el mayor rendimiento, la organizacion debe perfeccionarse desde su

ambito interno al externo, a través de un proceso de auditoria.

En el presente proyecto, el lector podra observar una auditoria de cultura
corporativa realizada a la oficina comercial de Tupperware Venezuela. La
evaluacion fue realizada con fines netamente académicos y cont6 con el apoyo de
22 miembros de la organizacion. A su vez, la investigacion se sustento en tres
puntos fundamentales: signos y simbolos de la cultura, valores corporativos y
liderazgo. En primera instancia se expone al lector las bases teéricas del proyecto,
es decir, conceptos e ideales de expertos en la materia. Para cada punto se utilizd

mas de un autor para comparar distintos enfoques que nutrieran a la investigacion.

Posteriormente se muestra la metodologia utilizada en el proyecto, donde se
destacan el andlisis de variables. Es necesario resaltar que en este punto el
protagonismo no fue de situaciones estudiadas, sino de los procesos ejecutados
por los miembros de la organizacion. Dentro de esta metodologia, el lector podra

observar instrumentos de recoleccion de datos tales como encuesta y entrevista.

Los instrumentos puestos en practica arrojaron una serie de diversos
resultados, donde se expone la percepcion de los procesos y elementos fisicos de
la oficina por parte de los trabajadores. Dichos resultados se apoyan en graficos
de barra y circulares para un mejor entendimiento por parte del lector. Asimismo,
las interrogantes fueron cruzadas con la variable sexo para determinar la

influencia que esta posee en los procesos de la compafia.

Luego de la presentacion de resultados, se muestra al lector el analisis de los
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mismos. En este punto, se desglosan y comparan los resultados con las bases
tedricas del proyecto, y se arroja una pequefia conclusion por cada situacion
analizada. Asimismo, los cruces de variables también fueron analizados,
destacando la gran influencia que tiene el sexo femenino en los procesos de la

organizacion.

Este Proyecto de investigacion busca ofrecerle al lector no solo un ejemplo de
la estructura de un proceso de auditoria, sino también otorgar una herramienta
para la evaluacion de los procesos internos, que componen la cultura corporativa

de una organizacion.
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l. MARCO CONCEPTUAL

2.1 Cultura organizacional

El departamento de comunicaciones juega un rol fundamental en cualquier
empresa. Estos especialistas se encargan no solo de mantener las
comunicaciones entre empleados y publicos externos, sino también que todos los
detalles concernientes a la imagen corporativa de la empresa estén en
condiciones Optimas y precisas. Es por esta busqueda que las empresas se

someten periddicamente a los procesos de auditoria.

Por eso para la comprensién de este trabajo es de suma importancia
explicar las bases contextuales que argumenta el desenlace de esta investigacion.

Desde la perspectiva de Gordon (1991):

La cultura organizacional es vista como un sistema especifico
organizativo de supuestos y valores compartidos que les asignan mayor
importancia a los modelos de comportamiento transmitidos a los nuevos
miembros de la organizacion formal o informalmente [...] basada en las
creencias internamente orientadas a como administrar y externamente, a

cémo competir” (citado por Paramo, 2001: 8).

Por otra parte, cultura organizacional es, segun Desphande y Webster
(1989), “el modelo de valores y creencias compartidas que dan a los miembros de
una organizacion significado y les proveen las reglas de su comportamiento en la

organizacion” (citado por Paramo, 2001: 9).
La cultura organizacional como se mencion0 anteriormente, se genera a

través de normas, valores, estilo, filosofia y personalidad. Todas estas variables

son afectadas por el entorno en el que se encuentran y se desarrollan. Asimismo,
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se les reconoce como micro sociedades donde la competitividad y la eficacia

juegan un rol clave.

2.2 Organizacion

Este punto conforma uno de los focos fundamentales del proyecto, es el
elemento a analizar. Si bien las organizaciones son vistas o relacionadas con
célebres marcas, grandes infraestructuras e incluso gerentes renombrados, su
origen proviene de bases mucho mas sencillas. La creacion de una organizacion
implica una proyeccion tangible de la estrategia y personalidad del fundador. Con

base a estos elementos se conforma el equipo de trabajo.

Segun Chiavenato (1999), la organizacion es percibida como un sistema
social. Especificamente es una unidad social, intencionalmente construida vy
reconstruida para lograr objetivos especificos. La organizacion nunca constituye
un organismo listo y acabado. Por el contrario, es un organismo social, vivo y

cambiante.

Este autor expone que la organizacién a lo largo de su historia ha sido
apreciada desde dos concepciones. La primera donde se buscaba la
administracion de las personas como un recurso que pertenece a la empresa. La
segunda vertiente expone la administracion de la empresa a través de las
personas. Estas son tratadas y entendidas como seres inteligentes, proactivos y

responsables.

La nueva concepcion establece que el producto intelectual y el capital
humano se convertiran en la mayor rigueza de la empresa. Sera un nuevo recurso
gue amerita un trato muy meticuloso por parte de la directiva organizacional. La
competencia de las empresas no sera primordialmente crear los mejores

productos en las mayores cantidades, sino tener bajo su ndbmina a las personas
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mas creativas y capacitadas, cuyas ideas le otorguen un valor agregado que

marque la diferencia.

Segun un escrito publicado por Yela (2012) en el portal pabloyela. files., las

organizaciones se clasifican en:

Organizacion segun su fin: se basa en el principal motivo que tienen para

realizar sus actividades. Estas se dividen en:

Organizaciones con fines de lucro: llamadas empresas, su principal fin es
generar una determinada ganancia o utilidad para su(s) propietario(s) y/o

accionistas.

Organizaciones sin fines de lucro: Se caracterizan por tener como fin
cumplir un determinado rol o funcién en la sociedad sin pretender una ganancia o
utilidad por ello. El ejército, la Iglesia, los servicios publicos, las entidades
filantrépicas, las organizaciones no gubernamentales (ONG), etc. son ejemplos de
este tipo de organizaciones.

Organizacion segun la formalidad: basadas en la division de funciones
segun responsabilidad y la toma de decisiones. Este tipo de organizacion se

divide en formal e informal.

La organizacion formal es aquella conformada por una estructura
organizacional, directrices, normas y reglamentos de la organizacion, rutinas y
procedimientos, en fin, todos los aspectos que expresan coOmo la organizacion

pretende que sean las relaciones entre los érganos, cargos y ocupantes.

La organizacion formal puede dividirse en los siguientes tipos:
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Organizacion lineal: basa su organizacion en los modelos del ejército y la
iglesia. Tiene lineas directas y unicas de autoridad entre superior y subordinados.
Todos los miembros transmiten lo que sucede en su area de competencia. Por
otra parte, tiene lineas de comunicacion muy estrictas. Este tipo de organizacion

es usada en pequefias empresas o0 en la etapa inicial durante su evolucion.

Organizacion Funcional: basa su division en la especializacion de las

funciones. Dicho principio separa y distingue a sus miembros.

Organizacion Linea -Staff : combinacion de la organizacion lineal y
funcional. Coexisten 6rganos de linea (6rganos de ejecucion) y de asesoria
(6rganos de apoyo y de consultoria) manteniendo relaciones entre si. Los 6rganos
de linea se caracterizan por la autoridad lineal y por el principio escalar, mientras
los érganos de staff prestan asesoria y servicios especializados.

2.3 Planificacion organizacional

Para obtener éxito, toda organizacion requiere de una proyeccion detallada
de los pasos a seguir, durante un periodo de tiempo determinado por cada objetivo
establecido. Segun Vainrub. R (1996), en su libro Nacimiento de una empresa,
esta proyeccién o plan, deber ser realista, flexible y en especial practica. A su vez,
todo plan organizacional deber ser dinamico para conseguir adaptarse a todos los

posibles cambios en el entorno de la organizacion.

Segun Vainrub. R ( 1996) “La planificacién organizacional es el proceso
gerencial que traduce la filosofia de la empresa en reglas béasicas de direccion de
recursos humanos vy fisicos, y la coordinacion de sus esfuerzos hacia el logro de

los objetivos corporativos?” (Vainrub,1996, Pag 68).

Este autor continda estableciendo que el plan organizacional busca generar

un balance entre dos focos: los elementos de la empresa como recursos e
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infraestructura, y los objetivos de la misma. En cuanto a la organizacion de
responsabilidades y autoridades en la empresa, el plan tiene un rol fundamental.
Este responde a tres preguntas clave: ¢Quién ejercerd?, ¢ Qué se ejercerd? Y

¢,como ejercera la funcion?

La planificacién organizacional permite que la empresa puede adaptarse a
cualquier tipo de contingencias, estableciendo un grupo coherente de politicas y
reglas como base para las operaciones diarias de la misma. A su vez, este plan

debe implicar las siguientes funciones:

Identificacion y establecimiento de los objetivos de la empresa.

Fijar politicas de la empresa en cuanto a comunicaciones, centralizacion de
autoridades, administracion, gerencia y responsabilidades

Presentacion de la estructura organizacional mediante organigramas
Documentacion del plan organizacional

Perdurabilidad y constante revision del plan

La planificacién organizacional es expuesta por Whitehill. A (1994), en su libro
La Gestidbn empresarial japonesa como un elemento innovador e indispensable
para las organizaciones en la actualidad. El autor expone que las organizaciones
exitosas son aquellas que planifican con mira hacia el futuro, desarrollando una
actitud activa y no reactiva, es decir, no esperan al estallido del conflicto, sino que

planifican su prevencion.

Whitehill continla su escrito, expresando que, sin una rigurosa planificacion, la
empresa solo estard capacitada para reaccionar ante situaciones presentadas en
el momento, es decir, que no se previeron, y ante las consecuencias de una
situacion ya finalizada. Los cambios de una organizacion de largo alcance

ameritan una reestructuracion organizacional y una planificacion estratégica.
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Desde el enfoque las Relaciones publicas y las comunicaciones
organizacionales, Gomez. C (2003), en su libro Gerencias de Relaciones Publicas
y Protocolo, expresa que toda actividad gerencial en la organizacion empieza en la
planificacion. Definida como “una funcién destinada a definir objetivos, politicas y

metas organizacionales” (Goémez, Pag. 86).

El autor continia expresando que la organizacion “entiende a la planificaciéon
estratégica como un proceso para coordinar los esfuerzos de todas las unidades
que integran la corporacion” (Gémez, Pag. 86). Por ultimo, la planificaciéon
organizacional debe tomar en cuenta los siguientes elementos: la misidon
empresarial, sus objetivos y metas, el tiempo para alcanzarlos y los recursos

necesarios.

2.4 Lineamientos estratégicos

Toda organizacion tiene una division jerarquica clara, asi como lideres
asignados a cada area para su correcto funcionamiento. Ahora bien, ¢ Qué motiva
a la organizacion para enfocar su labor? ¢Cuales son los parametros que
sustentan su existencia y accion para alcanzar objetivos? Si bien el fundador de la
empresa logra transmitir a los miembros de la organizacion un conjunto de
significados y valores, que son replicados en su comportamiento (cultura

organizacional), es pertinente preguntar: ¢ Cudl es el origen de dicho conjunto?

Para el fundador, la organizacion debe ser una proyeccion de si mismo, es
decir, su manera de concebir el trabajo para conseguir objetivos y metas. Con
base en esto, el fundador proyecta su personalidad, deseos y en especial la
manera en que quiere que trabaje la organizacion a través de unos postulados

especificos. Dichos postulados reciben el nombre de lineamientos estratégicos.

Segun Francés. A (2010)., ‘en su libro Estrategia y planes para la empresa

“‘los lineamientos estratégicos son los postulados fundamentales que plasman los
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principales aspectos de la estratégica de la empresa u organizacion, de acuerdo a
las practicas generalmente establecidas” (Frances, Pag 36) Para este autor los
lineamientos se construyen al momento en que se crea la estrategia principal de la
organizacion, y no son inmutables, es decir, se modifican segun los cambios del

entorno.

Dentro de los lineamientos permanentes se halla la mision de la empresa.
Toda organizacion sin importar su tamafio o alcance, deja claro el motivo por el
cual existe y labora dia a dia. Este motivo es comunicado tanto a su publico
interno como empleados y a su publico externo (clientes). La mision empresarial

es expresada a través de un enunciado, generalmente breve.

Thompson (2005) cita a Mudiz . R, “la mision empresarial define la razon de
ser de la empresa, condiciona sus actividades presentes y futuras, proporciona
unidad, sentido de direccion y guia en la toma de decisiones estratégicas”. Dentro
de los lineamientos permanentes se hallan también los valores empresariales, los

cuales seran explicados mas adelante en el capitulo.

En lo que respecta a los lineamientos semi permanentes, resalta la vision
empresarial. Si bien la organizacién debe tener un motivo de existencia y labor,
también debe procurar un estado, es decir, proyectarse a alcanzar cierto estatus o
meta en un periodo de tiempo determinado. La visibn motiva a toda la

organizacion a laborar de la manera mas correcta y dinamica posible.

Para fortalecer lo establecido anteriormente, Matilla. K (2011) establece en
su libro Conceptos fundamentales en la planificacion estratégica de las Relaciones
Publicas, que la vision empresarial otorga una imagen de lo que los miembros de
la empresa desean que esta sea, o llegue a ser. Asimismo, la autora establece

gue la visién requiere de tres elementos:
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[1 Un concepto enfocado que de valor. Dicho valor debe ser percibido por el
equipo de trabajo.

e Una sensacion de proposito noble, algo que impulse a las personas a
comprometerse con ello

e Una probabilidad verosimil de éxito que se perciba posible y alcanzable, de

modo que las personas luchen por alcanzar el logro

Para toda organizacion es fundamental poder regular el comportamiento de
sus miembros a fin de mantener el orden. Si bien en la escala de jerarquia de la
organizacion los cargos mas altos poseen mayores poderes que las é&reas
operativas, existen determinados parametros que aplican para todos los miembros

por igual. Dichos parametros reciben el nombre de politicas organizacionales.

Segun un articulo de Flores. G (2014) en el portal web, deho.mx, la
organizacion requiere de lineamientos que sirvan como marco de referencia para
todas sus operaciones. La estandarizacion del comportamiento de directores y
empleados, con la finalidad de seguir una misma linea de accién. Una politica
organizacional esta compuesta por una serie de elementos tales como: obijetivo,

alcance, roles y responsabilidades.

De lo anteriormente expuesto por estos autores, se puede establecer que el
mercado actual es un ente es constante innovacion. Por ende, las organizaciones
deben planificar sus estrategias para la obtencién de metas y objetivos especificos
en un periodo de tiempo. Dicho periodo por lo general es corto ya que las
empresas deben producir en grandes cantidades no solo para satisfacer a sus

clientes, sino para tener una presencia constante dentro del mercado.
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2.5 Valores corporativos

Segun el articulo Talento Humano de Guzméan. D (2014), la cultura
organizacional de toda empresa esta compuesta por una serie de elementos
intangibles. Cada uno de estos le da sentido de pertenencia a sus miembros y
provee una funcién de diferenciacion para la empresa. La personalidad de la
empresa, la de su marca y el comportamiento de sus miembros, viene

representado por un elemento especifico: los valores corporativos.

Los valores corporativos comparten un doble rol, ya que son parte de los
lineamientos estratégicos de la empresa, y a su vez parte de su cultura
organizacional. Los valores corporativos deben convencer, autenticar, y encaminar
a la empresa hacia el logro de sus objetivos. No deben interpretarse como una
norma o politica empresarial, sino como una caracteristica que la empresa desea

proyectar como elemento de diferenciacién en su estrategia.

Segun Mejia. C, (2004) en su articulo Los Valores Corporativos, los valores
corporativos deben formularse para convertirse en las ventajas corporativas de la
empresa. Al momento en que una empresa planifica su estrategia, da a conocer

cudles seran los elementos que la diferencia de la competencia y la lleven al éxito.

El autor continla expresando que, es través de los valores corporativos,
como la empresa proyecta lo que quiere ser, en lo que confia 'y en lo que cree que
es correcto para adoptarlo como conducta en sus acciones laborales. Tecnologia,
innovacion y ofrecer el mejor servicio son tan solo algunas de las posibilidades
gue eligen las empresas como valores corporativos. Si bien la empresa puede
tener definidos su valores corporativos y estrategia, lo fundamental radica en que

dichos valores se apliquen de forma tangible en la estrategia

Para este autor, los valores corporativos se constituyen por tres elementos

claves:
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e Voluntad: ¢Qué tan grandes son las aspiraciones del fundador de la
empresa por ser reconocido? en este punto confluyen dos elementos
importantes: la concepcion que tenga de su negocio y sus inclinaciones a
la hora de tomar decisiones.

e La estrategia: ¢Hacia donde se dirige la empresa? ¢(De qué manera se
quiere competir para lograr el mejor posicionamiento en la mente de las
personas?

e Compromiso: ¢Qué tan grande y efectivo es el esfuerzo por llevar al plano

real una idea de la empresa?

En lo que respecta a la clasificacion de los valores corporativos, Mejias la expresa

de la siguiente manera:

Valores corporativos de la empresa: aquellos que pertenecen a la empresa
expuesta como institucion. Se establecen desde su fundacién y son innovados
a la hora de crear nuevas estrategias competitivas. Algunos ejemplos de estos

valores pueden ser transparencia, solidez y liderazgo.

Valores corporativos de los empleados: si bien estos valores son explicados
por la empresa en el ingreso de cada empleado, son estos Ultimos los
encargados de hacerlos valer. La conducta es el principal medio para su
expresion 'y cumplimiento. Entre estos valores se pueden destacar

confidencialidad, honestidad y responsabilidad.

Valores corporativos del producto o servicio: cualidades relacionadas tanto
al producto como a su marca. Estos valores tienen un aspecto circunstancial
ya que van muy ligados de elementos como la oportunidad, el cumplimiento y

la excelencia en el servicio.
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2.6 Clima Organizacional

Forehand y Gilmer (1993) definen el clima organizacional como “El conjunto

de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra

e influye en el comportamiento de las personas que la forman.” (Pag 28)

Los principales componentes que intervienen en el Clima Organizacional son:

Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de
contaminacion, entre otros.

Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su
estructura formal, el estilo de direccidn, etcétera.

Ambiente social: abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos
entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.
Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de

tensioén, entre otros.

2.7 Liderazgo

Para el buen funcionamiento de las organizaciones, la comunicacion es uno de

los factores primarios, para ello siempre tiene que haber una voz que de seguridad

y confianza. Dicha voz la llevan las personas que ocupan los niveles directivos de

la organizacion. Aquellos que ejercen el rol de lider.

De acuerdo con Aguera. E (2004) en su libro Liderazgo y Compromiso social,

el liderazgo es definido como “el proceso por el cual una persona despliega su

capacidad para influir sobre la gente que trabaje con entusiasmo en la
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consecucion de objetivos en pro del bien comun” (Pag. 25) La calidad de un lider
viene definida por el alcance de su capacidad de influencia.

Para generar liderazgo se necesitan aptitudes como la confianza que
permite a los miembros de la organizacion laborar de forma segura. A su vez se
requiere de la autoridad que viene dada por el respeto que se le tiene al lider. Para
obtener resultados positivos en el liderazgo, se requiere de una contundente
constancia y practica laboral. Por otra parte, Alles. M (2008), expresa en su libro
Comportamiento organizacional, que un lider debe contar con las siguientes

caracteristicas:

Control de la ansiedad: la presion es un elemento al que estan expuestos
todos los miembros de la empresa. El lider de la organizaciébn debe estar
capacitado para controlarla y crear estrategias efectivas, que permitan a la
organizacion enfrentar dificultades y generar una productividad efectiva. A su vez,

debe formar a sus empleados para que se acostumbren a trabajar bajo presion.

Ejercicio del poder compartido: si bien el lider tiene que dejar claro que es la
maxima autoridad en su grupo, obtendra mayor respeto y obediencia en la medida
en gue asigne responsabilidades a sus empleados, dandoles un grado controlado

de autonomia en su area.

Por otra parte, Palomo. M (2010), en su libro liderazgo y motivaciéon de

equipos de trabajo, expone la siguiente clasificacién de liderazgo:

Lider transaccional: este tipo de liderazgo esta basado en la relacion entre
lider y colaborador. Siendo mas especifico, el lider espera que sus colaboradores
(empleados) realicen las asignaciones que él ordena a cambio de remuneracion o
una buena aprobacion por su rendimiento. Este tipo de lider es catalogado por la
autora como un ser egoista, ya que antepone sus intereses personales sobre los

grupales.
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La relacién en este tipo de liderazgo se fundamenta en razones meramente
econdomicas. El lider tiene la influencia sobre su grupo, ya que es él quien controla

y asigna los recursos econémicos de donde se generan las remuneraciones.

Lider transformacional: este liderazgo no solo controla a la organizacion,
sino que también logra modificarla. Quien ejerce la autoridad consigue que los
recursos humanos y economicos de la empresa se incrementen y generen
mayores beneficios para los miembros de la organizacién. Esta autora cita a

Kouzes ( 1997) que expresa: “ este lider logra que los miembros de su grupo
logren superarse, dan reconocimientos de manera individual, estan abiertos a
otras formas de pensamientos y sobre todo, estan dispuestos a subordinar sus

intereses personales en pro de los grupales”.

Por otra parte, Palomo. M expresa que el lider transformacional se
desenvuelve dentro de cuatro dimensiones. La primera de estas es la carismética,
donde el lider logra transmitir su visién con confianza y respeto, lo que incrementa
el compromiso emocional de los empleados. La segunda vision es la de caracter
inspirador, donde el lider transmite su vision generando pasién en el compromiso

de los miembros del grupo.

La tercera de estas dimensiones consiste en la de tipo estimulante. Esta se
da cuando el lider logra que sus empleados aumenten la creatividad e innovacién
a la hora de tratar situaciones de andlisis y problematicas en la organizacion. Por
altimo, se presenta la dimension individualizadora. En esta el lider es capaz de
prestar atencién personalizada a cada uno sus colaboradores. Asimismo, esta

dispuesto a escuchar las inquietudes y expectativas de su equipo.

Por dltimo, la autora establece las diferencias y caracteristicas entre estos

dos tipos de liderazgo:
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Lider transaccional:

Refuerzo contingente: sus recompensas se basan solo en la consecucion

de los objetivos establecidos. No vela por reconocer el crecimiento de sus grupos

como individuos.

Direccion por excepcion: la intervencion se basa en retroalimentacion

negativa o critica constructiva. Esta direccion se expresa de manera activa cuando

el lider espera que ocurra la falla para intervenir, y de manera pasiva cuando solo

interviene si es una urgencia.

Laiissez Faire (dejen hacer): Esta expresion deriva del francés y hace

referencia a que el lider no interviene como un guia. Solo actia cuando se le

solicita algun tipo de informacion. Se espera que los empleados tomen la iniciativa.

Lider Transformacional:

Creatividad: Este lider pretende innovar y crear nuevos enfoques
para la solucion de conflictos.

Interactividad: El lider tiene una postura de apertura a la hora
escuchar a su equipo. La fluidez en la comunicacion juega un papel
clave para este lider

Visionario: este lider no construye la visiobn de sus estrategias y
objetivos solo. Se construye una visibn compartida con los
colaboradores.

Desarrollo de los colaboradores: El lider se preocupa por el
crecimiento personal y laboral de los miembros de su equipo. Sus
comunicaciones van mas alla del entorno laboral. Los empleados se
sienten escuchados y comprendidos.

Prestigio: a través de la mezcla de las caracteristicas mencionadas
anteriormente, el lider construye una imagen de admiracion y respeto

por parte de su equipo.)
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Por otra parte, Lopez (2013) en su tesis: La importancia del Liderazgo en
las Organizaciones, Cita a Sanchez (2010) quien expresa que el liderazgo es
“aquella influencia que es positiva para todo el grupo, es decir, que ayuda al
grupo a llevar a término su propdsito, a conseguir objetivos, a mantener un buen
funcionamiento, y a adaptarse a su entorno” (Lépez, Pag. 4). Este autor expone al
liderazgo como una cualidad de influencia que genera comportamientos, a través

de la asignacién de tareas e imitacion de acciones

Lépez se apoya en la teoria del campo social de Lewin, Lippit y White,
donde se establecen tres tipos de liderazgo: autoritario, democratico y liberal. La
teoria se cred a través de un experimento donde participaban varios nifios. Los
jovenes fueron divididos en tres grupos, donde cada uno realizaria una simulacion
sobre la rutina de una organizacion, aplicando uno de estos liderazgos. El
experimento arrojé6 como resultado que el liderazgo democratico, producia una

atmosfera de mayor respeto, entendimiento y motivacion por el trabajo.

En lo que respecta al liderazgo autoritario, Lopez expresa que, en esta
situacién, el lider tiene el control absoluto de los procesos de la organizacion. Es
él quien crea y designa todas las tareas. Los procedimientos a seguir se crean en
el corto plazo y son modificados solo por el lider. Asimismo, el lider no actia en la

realizacion de ninguna tarea designada a los grupos. Solo la evalua.

En cuanto al lider democratico, Lépez expresa que el lider ejerce un rol de
orientador. Las normas y procedimientos se discuten y aprueban en grupo. La
organizacion se divide en subgrupos, que auto determinan sus tareas individuales.
Las relaciones reciprocas se expresan y el trato amistoso entre los miembros se

vuelve rutinario.
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I MARCO REFERENCIAL

3.1 Historia de la empresa

Tupperware es actualmente unas de las mayores trasnacionales a nivel
mundial. Su alta gama de productos varia desde envases, termos e insumos para
la preparacion de recetas. Una particularidad de esta empresa, es que todos sus
productos estan hechos del mismo material: polipropileno, el cual es un derivado
del plastico. Con presencia en mas de 100 paises, Tupperware se ha convertido

en una de las empresas con mayor renombre en toda la historia.

La Historia de la empresa, se halla documentada en la pagina web de
Tupperware Venezuela, la cual sirvi6 como sustento para la creacion de este

marco

Segun el equipo de comunicaciones de Tupperware Venezuela, en el portal
web de la empresa, la compafila se remonta a los afios predecesores a la
segunda guerra mundial. Su fundador Earl Tupper era un ingeniero quimico quien
trabajé por muchos afios en la planta de Dupont Chemical Company. Durante su
estadia en dicha compafia, Tupper empezd a realizar una serie de experimentos
con distintos tipos de plastico. Su objetivo: hacerle ver al mundo las grandes
cualidades del material.

En 1938 fundaria su propia compafia llamada Tupper Plastic Company.
Los primeros afios fueron muy dificiles para la compafiia, ya que se necesitaban
grandes cantidades de plastico. Este material escaseaba para la época, debido a
gue los contratos para su manufactura y uso estaban reservados a las grandes
empresas durante la segunda guerra mundial. Ante esta situacion, Earl Tupper
tuvo que recurrir a sus viejos colegas de la planta Dupont, con la finalidad de que

le vendieran a menor precio los residuos que generaba dicha planta.

El material obtenido fue desecho de polietileno, el cual Tupper modificd
hasta volverlo blando y moldeable. Esto dio la posibilidad de crear envases de
plastico para almacenar alimentos. El nuevo reto para Tupper consistiria en buscar
una tapa para sus envases que le permitiria mantener la frescura de los alimentos,
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gue los liguidos no se derramaran y que el envase pudiera ser puesto en cualquier
posicion. La inspiracion de Tupper llegaria al ver un pote de pintura cuya tapa
conservaba el liquido en buen estado por afios. Esto ultimo dio paso para la

creacion de los famosos sellos de Tupperware.

El portal web de la compafia en Venezuela continda relatando que los
productos de la Tupper Plastic Company empezarian a ser demandados por
varios supermercados en Estados Unidos. Sin embargo, estos permanecian
mucho tiempo en los anaqueles por una simple razén: no habia nadie que
ensefara a los consumidores como usar los productos y cuales eran sus grandes

ventajas.

La solucién a este problema la traeria una vendedora llamada Brownie
Wise, quien qued6é muy impresionada con los productos. Para dar a conocer los
envases, Brownie Wise empez0 a hacer reuniones en su casa donde se invitaba a
muchas amas de casa de la zona. En dichas reuniones, Wise le mostraba las

cualidades del producto.

Un dia Wise contact6 a Earl Tupper por teléfono y le comenté su método de
publicidad y que, a su vez, deseaba empezar a vender sus productos. Esta
relacion comercial dio paso al nacimiento del método de venta directa. Gracias a
este método, las ventas de la compafiia subieron como nunca antes. Cabe
destacar que la venta directa es la Unica forma en que se comercializan los
productos Tupperware a nivel mundial. Para el afio 1944 Tupper registré la marca
de su compafiia como Tupperware, cuya primera vicepresidenta seria Brownie
Wise.

3.2 Historia de la empresa en Venezuela

La fuente para obtener informacion acerca de la historia de la empresa en
Venezuela provino de uno de los autores del proyecto. EI mismo es empleado de

la compafiia desde el primero de marzo del presente afio.
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En lo respecta a la historia de la compafiia en Venezuela, la patente de sus
productos llegaria al pais en 1965. Desde ese entonces, la marca seria una opcién
de empoderamiento para la mujer venezolana. En cuanto a la comercializacion del
producto, Venezuela no seria la excepcion. Las famosas Tupperware Party de

Estados Unidos recibirian el nombre de experiencias Tupperware en Venezuela.

Hay que destacar que Venezuela es uno de los 20 paises en el mundo que
poseen una planta de produccion Tupperware, ubicada en la zona industrial de
San Vicente, en el estado Aragua. La compafia que tiene los derechos de la
marca en el pais es Dart de Venezuela. Es necesario aclarar que a nivel mundial
la compafiia se comercializa como Tupperware Brands (Marcas Tupperware)
debido que no solo fabrica sus famosos envases, sino que es accionista de cuatro
marcas de cosméticos. Sin embargo, en Venezuela solo hay licencia para la

marca Tupperware.

Las oficinas comerciales de la empresa estan ubicadas en la urbanizacion
Las Mercedes, en la ciudad de Caracas. La ndmina actual cuenta con 29
personas, donde se incluyen directores, gerentes, coordinadores de area y sus
asistentes. La empresa cuenta con cuatro departamentos: Finanzas, Mercadeo y

ventas, Recursos Humanos y Comunicaciones Corporativas.

En lo que respecta a la division comercial de la compafiia, esta tiene 22
sedes comerciales en el pais, donde resaltan cuatro en Caracas, dos en
Maracaibo y una en Santa Elena de Uairén, localidad cercana a la frontera con
Brasil. Cada una de estas sedes recibe el nombre de Aliado Comercial. Dichos
aliados suscriben a empresarias que son las encargadas de vender los productos
a través de las experiencias Tupperware. Cada una de estas vendedoras recibe
un catalogo de productos original de la marca donde salen los productos

disponibles por mes, asi como sus precios.

Para finales de 2017 la empresa celebrard su aniversario numero 52 en
Venezuela, el cual es celebrado con el famoso evento de la marca conocido como

Super Seminario.
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Este evento consiste en la celebracion mas importante de la marca a nivel
mundial. En el mercado anglosajon es conocido como Tupperware Super Week. El
recinto alberga a los miembros de la Fuerza Emprendedora Independiente
(vendedores) que hayan tenido mejor rendimiento durante el afio en curso. Cada
pais puede realizar su propio evento, como ha sido el caso de Venezuela en
diversos afos. Sin embargo, también hay posibilidad de albergarlo por regién. En el

2017 el Super Semniario de Latino América sera realizado en Panama.

Venezuela contard con la participacion de mas de 100 vendedores
clasificados, quienes tendran la oportunidad de conocer los nuevos propdsitos de la
marca para 2018, asi como una oportunidad de esparcimiento, en reconocimiento

por su gran labor.
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V. METODO

4. 1 Modalidad de investigacion

Esta investigacion consiste en una auditoria de cultura corporativa a la
oficina comercial de Tupperware Venezuela. El proyecto se enmarca dentro de la
linea de investigacion de cultura y clima organizacional, segun los reglamentos de

la escuela de Comunicacién Social de la Universidad Catélica Andrés Bello.

Profundizando en el tema de investigacidn, este proyecto busca analizar las
caracteristicas, procesos, actitudes y percepciones del equipo de trabajo de
Tupperware Venezuela, en cuanto al funcionamiento y su convivencia dentro de la
organizaciéon. Dicho andlisis esta enmarcado dentro de una auditoria de cultura

corporativa y se pondra en accién mediante la recoleccion de datos.

Este suministro serd provisto por los mismos empleados y directores, a
través de instrumentos muestrales como encuestas y entrevistas. En vista que la
investigacion se apoya en herramientas de tipo cuantitativo como encuestas y de
tipo cualitativo como entrevistas y observaciones: esta investigacion tiene un

enfoque de tipo mixto.
4.2 Disefio y tipo de investigacion

Este proyecto abarca una investigacion de tipo exploratoria. Segun Esteban
y Fernandez (2009) en su libro Fundamentos y técnicas de investigacion
comercial, “las investigaciones exploratorias persiguen una aproximacion a una
situacion o problema determinado” (pag. 35). Las necesidades de estos proyectos
surgen cuando los investigadores tienen poco conocimiento sobre el problema.
Asimismo, los autores expresan que las investigaciones exploratorias suelen ser el

paso previo a otras investigaciones de caracter mas complejo.

En su escrito, los autores establecen como unos de los principales objetivos
0 metas de la investigacion exploratoria es dar a conocer situaciones, problemas o
fendmenos con mayor claridad. Como se mencion6 anteriormente, este proyecto

busca realizar una auditoria a la cultura organizacional de Tupperware Venezuela.
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Especificamente pretende analizar y dar a conocer a través de datos e
instrumentos planificados, las distintas situaciones y fenbmenos que surgen entre

los miembros de la empresa que genera su cultura e identidad organizacional.

Este proyecto utiliza un disefio de tipo no experimental. Segun Toro y Parra
(2006), en su libro Método y conocimiento, este disefio de investigacién no
manipula deliberadamente las variables del problema. Por el contrario, se
observan sus fendmenos y situaciones tal cual en el contexto donde transcurren.
En el disefio no experimental se observan situaciones ya existentes y no creadas
como en un experimento. Asimismo, los investigadores no tienen control alguno

sobre las variables independientes.

En este proyecto de investigacion se estudiara a los miembros de la
organizacion Tupperware Venezuela en su entorno cotidiano. Los mismos no
seran sometidos a ningun experimento previamente planificado. El proyecto
aplicard instrumentos de trabajo de campo y la observacion participante para

analizar su entorno a través de su propia opinién y acciones rutinarias

4.3 Disefio de variables de investigacion

A continuacion, se procede a explicar el disefio conceptual de las variables de este

proyecto:

4.3.1 Cultura organizacional

El departamento de comunicaciones juega un rol fundamental en cualquier
empresa. [Estos especialistas se encargan no solo de mantener las
comunicaciones entre empleados y publicos externos, sino también que todos los
detalles concernientes a la imagen corporativa de la empresa estén en
condiciones Optimas y precisas. Es por esta busqueda que las empresas se

someten periddicamente a los procesos de auditoria.
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Desde la perspectiva de Gordon (1991):

“La cultura organizacional es vista como un sistema especifico organizativo
de supuestos y valores compartidos que les asignan mayor importancia a los
modelos de comportamiento transmitidos a los nuevos miembros de la
organizacion formal o informalmente [...] basada en las creencias internamente
orientadas a cdmo administrar y externamente, a como competir’ (citado por
Paramo, 2001: 8).

La cultura organizacional como se menciond anteriormente, se genera a
través de normas, valores, estilo, filosofia y personalidad. Todas estas variables
son afectadas por el entorno en el que se encuentran y se desarrollan. Asimismo,
se les reconoce como micro sociedades donde la competitividad y la eficacia

juegan un rol clave.

4.3.2 Valores corporativos

Segun el articulo Talento Humano de Guzman. M, la cultura organizacional
de toda empresa esta compuesta por una serie de elementos intangibles. Cada
uno de estos le da sentido de pertenencia a sus miembros y provee una funcion
de diferenciacion para la empresa. La personalidad de la empresa, la de su marca
y el comportamiento de sus miembros, viene representado por un elemento

especifico: los valores corporativos.

Los valores corporativos comparten un doble rol, ya que son parte de los
lineamientos estratégicos de la empresa, y a su vez parte de su cultura
organizacional. Los valores corporativos deben convencer, autenticar, y encaminar
a la empresa hacia el logro de sus objetivos. No deben interpretarse como una
norma o politica empresarial, sino como una caracteristica que la empresa desea

proyectar como elemento de diferenciacion en su estrategia.
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Segun Mejia. C, (2004) en su articulo Los Valores Corporativos, los valores
corporativos deben formularse para convertirse en las ventajas corporativas de la
empresa. Al momento en que una empresa planifica su estrategia, da a conocer

cudles seran los elementos que la diferencia de la competencia y la lleven al éxito.

El portal planning.com.co, expresa que es travées de los valores
corporativos, como la empresa proyecta lo que quiere ser, en lo que confiay en lo
gue cree que es correcto para adoptarlo como conducta en sus acciones
laborales. Tecnologia, innovacion y ofrecer el mejor servicio son tan solo algunas
de las posibilidades que eligen las empresas como valores corporativos. Si bien la
empresa puede tener definidos su valores corporativos y estrategia, lo
fundamental radica en que dichos valores se apliquen de forma tangible en la
estrategia.

Segun Mejia. C, los valores corporativos se constituyen por tres elementos

claves:

e Voluntad: ¢(Qué tan grandes son las aspiraciones del fundador de la
empresa por ser reconocido? en este punto confluyen dos elementos
importantes: la concepcion que tenga de su negocio y sus inclinaciones a
la hora de tomar decisiones.

e La estrategia: ¢Hacia donde se dirige la empresa? ¢De qué manera se
quiere competir para lograr el mejor posicionamiento en la mente de las
personas?

e Compromiso: ¢Qué tan grande y efectivo es el esfuerzo por llevar al plano
real una idea de la empresa?

En lo que respecta a la clasificacion de los valores corporativos, Mejias. C la

expresa de la siguiente manera:

Valores corporativos de la empresa: aquellos que pertenecen a la empresa
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expuesta como institucion. Se establecen desde su fundacion y son innovados

a la hora de crear nuevas estrategias competitivas. Algunos ejemplos de estos
valores pueden ser transparencia, solidez y liderazgo.

Valores corporativos de los empleados: si bien estos valores son explicados
por la empresa en el ingreso de cada empleado, son estos ultimos los
encargados de hacer valer estos valores. La conducta es el principal medio
para su expresion y cumplimiento. Entre estos valores se pueden destacar

confidencialidad, honestidad y responsabilidad.

Valores corporativos del producto o servicio: cualidades relacionadas tanto
al producto como a su marca. Estos valores tienen un aspecto circunstancial
ya que van muy ligado de elementos como la oportunidad, el cumplimiento y la

excelencia en el servicio.

4.3.3 Liderazgo

Para el buen funcionamiento de las organizaciones, la comunicacion es uno de
los factores primarios, para ello siempre tiene que haber una voz que de seguridad
y confianza. Dicha voz la llevan las personas que ocupan los niveles directivos de

la organizacion. Aquellos que ejercen el rol de lider.

De acuerdo con Enrique Agiiera (2004) en su libro Liderazgo y Compromiso
social, el liderazgo es definido como “el proceso por el cual una persona despliega
su capacidad para influir sobre la gente que trabaje con entusiasmo en la
consecucion de objetivos en pro del bien comun” ( Pag. 25) La calidad de un lider

viene definida por el alcance de su capacidad de influencia.

Para generar liderazgo se necesitan aptitudes como la confianza que
permite a los miembros de la organizacion laborar de forma segura. A su vez se
requiere de la autoridad que viene dada por el respeto que se le tiene al lider. Para

obtener resultados positivos como lider, se requiere de una contundente
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constancia y practica laboral. Por otra parte, Alles. M (2008), expresa en su libro

Comportamiento organizacional, que un lider debe contar con las siguientes

caracteristicas:

Control de la ansiedad: la presion es un elemento al que estan expuestos
todos los miembros de la empresa. El lider de la organizacion debe estar
capacitado para controlarla y crear estrategias efectivas, que permitan a la
organizacion enfrentar dificultades y generar una productividad efectiva. A su vez,
el lider debe formar a sus empleados para que se acostumbren a trabajar bajo

presion.

Ejercicio del poder compartido: si bien el lider tiene que dejar claro que es la
maxima autoridad en su grupo, obtendra mayor respeto y obediencia en la medida
en gue asigne responsabilidades a sus empleados, dandoles un grado controlado

de autonomia en su area.

Por otra parte, Maria Palomo (2010), en su libro liderazgo y motivacién de

equipos de trabajo, expone la siguiente clasificacion de liderazgo:

Lider transaccional: este tipo de liderazgo esta basado en la relacion entre
lider y colaborador. Siendo mas especifico, el lider espera que sus colaboradores
(empleados) realicen las asignaciones que él ordena a cambio de remuneracion o
una buena aprobacion por su rendimiento. Este tipo de lider es catalogado por la
autora como un ser egoista, ya que antepone sus intereses personales
relacionados a la empresa sobre los grupales. La relacion en este tipo de liderazgo
se fundamenta en razones meramente econdmicas. El lider tiene la influencia
sobre su grupo, ya que es él quien controla y asigna los recursos economicos de

donde se generan las remuneraciones.

Lider transformacional: este tipo de lider no solo controla a la organizacion,

sino que también logra modificarla. La labor de este lider consigue que los
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recursos humanos 'y economicos de la empresa se incrementen y generen

mayores beneficios para los miembros de la organizacion. Esta autor cita a
Kouzes (1997) que expresa: “este tipo de lider logra que los miembros de su grupo
logren superarse, dan reconocimientos de manera individual, estan abiertos a
otras formas de pensamientos y sobre todo, estan dispuestos a subordinar sus
intereses personales en pro de los grupales”.

Por otra parte, Palomo. M expresa que el lider transformacional se
desenvuelve dentro de cuatro dimensiones. La primera de estas es la carismatica,
donde el lider logra transmitir su vision con confianza y respeto, lo que incrementa
el compromiso emocional de los empleados. La segunda vision es la de caracter
inspirador, donde el lider transmite su vision generando pasiéon en el compromiso

de los miembros del grupo.

La tercera de estas dimensiones consiste en la de tipo estimulante. Esta se
da cuando el lider logra que sus empleados aumenten la creatividad e innovacion
a la hora de tratar situaciones de analisis y problematicas en la organizacion. Por
ultimo, se presenta la dimension individualizadora. En esta el lider es capaz de
prestar atencién personalizada a cada uno sus colaboradores. Asimismo, esta

dispuesto a escuchar las inquietudes y expectativas de su equipo.

Por dltimo, la autora establece las diferencias y caracteristicas entre estos

dos tipos de liderazgo:

Lider transaccional:
Refuerzo contingente: sus recompensas se basan solo en la consecucion
de los objetivos establecidos. No vela por reconocer el crecimiento de sus grupos

como individuos.

Direccion por excepcion: la intervencion se basa en retroalimentacion
negativa o critica constructiva. Esta direccion se expresa de manera activa cuando
el lider espera que ocurra la falla para intervenir, y de manera pasiva cuando solo

interviene si es una urgencia.
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Laiissez Faire (dejen hacer): Esta expresion deriva del francés y hace

referencia a que el lider no interviene como un guia. Solo actia cuando se le

solicita algun tipo de informacién. Se espera que los empleados tomen la iniciativa.

Lider Transformacional:

Creatividad: Este lider pretende innovar y crear nuevos enfoques
para la solucion de conflictos.

Interactividad: EIl lider tiene una postura de apertura a la hora
escuchar a su equipo. La fluidez en la comunicacion juega un papel
clave para este lider

Visionario: este lider no construye la visibn de sus estrategias y
objetivos solo. Se construye una visibn compartida con los
colaboradores.

Desarrollo de los colaboradores: El lider se preocupa por el
crecimiento personal y laboral de los miembros de su equipo. Sus
comunicaciones van mas alla del entorno laboral. Los empleados se
sienten escuchados y comprendidos.

Prestigio: a través de la mezcla de las caracteristicas mencionadas
anteriormente, el lider construye una imagen de admiracion y respeto

por parte de su equipo.)

Por otra parte, Lépez (2013) en su tesis: La importancia del Liderazgo en

las Organizaciones, cita a Sanchez (2010) quien expresa que el liderazgo es

13

aquella influencia que es positiva para todo el grupo, es decir, que ayuda al

grupo a llevar a término su propdsito, a conseguir objetivos, a mantener un buen

funcionamiento, y a adaptarse a su entorno” (Lépez, Pag 4). Este autor expone al

liderazgo como una cualidad de influencia que genera comportamientos, a través

de la asignacion de tareas e imitacion de acciones
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Lopez establece que el liderazgo debe ser una accién separada del cargo
laboral en la organizacion. Siendo mas especifico, los directores de la empresa
deben lograr ejercer su influencia, a través de su personalidad, el contacto con su
equipo de trabajo y no limitarse a la cadena de mando jerarquico. A su vez, el
autor acota que la funcion de liderazgo debe complementarse con la planificacion

y la toma de decisiones.

Lépez se apoya en la teoria del campo social de Lewin, Lippit y White,
donde se establecen tres tipos de liderazgo: autoritario, democratico y liberal. La
teoria se cred a través de un experimento donde participaban varios nifios. Los
jovenes fueron divididos en tres grupos, donde cada uno realizaria una simulacion
sobre la rutina de una organizacion, aplicando uno de los liderazgos mencionados
anteriormente. El experimento arrojé como resultado que el liderazgo democratico,
producia una atmoésfera de mayor respeto, entendimiento y motivacion por el

trabajo.

En lo que respecta al liderazgo autoritario, Lépez expresa que, en esta
situacion, el lider tiene el control absoluto de los procesos de la organizacion. Es él

guien crea y designa todas las tareas. Los procedimientos a seguir se crean en e |

corto plazo y son modificados por quien ejerce la autoridad. Asimismo, el lider no
actla en la realizacion de ninguna tarea designada a los grupos. Solo la evalua.

En cuanto al lider democréatico, Lépez expresa que ejerce un rol de
orientador. Las normas y procedimientos se discuten y aprueban en grupo. La
organizacion se divide en subgrupos, que auto determinan sus tareas individuales.
Las relaciones reciprocas se expresan y el trato amistoso entre los miembros se

vuelve rutinario.

Por ultimo, Lopez expresa que el liderazgo liberal, también conocido como
LAISSEZ-FAIRE (dejar hacer), es aquel donde los miembros tienen total libertad
para tomar decisiones, sin ninguna observacion por parte del lider. Los grupos y

asignacion de tareas son realizados en su totalidad por los miembros de la
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organizacion, el lider unicamente facilita informacion y recursos. Los grupos en
estas organizaciones suelen ser divididos y rivalizados, lo que arroja resultados

muy bajos en la productividad de la organizacién

4.4 Operalizacion de variables

Segun NamakForoosh. M (2000) en su libro Metodologia de la
investigacion, una variable es el paso de la fase conceptual de un proyecto a su
fase empirica. Los conceptos se convierten en variables para ser investigados. A

su vez, las variables deben ser expresadas en forma de hipétesis.

A continuacion, se presenta las variables a estudiar en este proyecto de
investigacion. El formato escogido fueron tablas divididas en seis secciones:
variable, dimension, indicadores, instrumento, item y fuente. Cada una de las

tablas representa uno de los objetivos especificos del proyecto.
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Objetivo: Identificar los signos y simbolos de la organizacion presentes en su cultura

Tabla 1: Signos y simbolos de la cultura de la organizacion

Signos y simbolos de la
cultura

Signos y simbolos de la
cultura

Signos y simbolos de la
cultura

Signos y simbolos de la
cultura

Signos y simbolos de la
cultura

Signos y simbolos de la
cultura

Signos y simbolos de la
cultura

Signo

Signo

Signo

Signo

Signo

Simbolo

Simbolo

Atencion telefonica

Trato a visitas

Vocabulario
Vestimenta
Gestion de tiempo
Tipos de relacién

Instalacion,
limpieza,
comodidad

Publicidad

Actitudes,
comportamientos,
trato interpersonal.

Fiestas, juegos,
anuncios
Anécdotas,

SUcesos
40

Observacion

Observacion

Observacion,

cuestionario

Entrevista

Observacion

Entrevista

Entrevista

Observacion
Participante

Observacion
Participante

Preguntas
15,16,17

Preguntas
4151617!8’91
10,11,12

Observacion
participante

Preguntas
5.6.7.8.9

Preguntas 6y 7

Empleados

Empleados

Empleados

Director de
comunicaciones

Junta Directiva y
empleados.

Jefe RRHH

Jefe RRHH
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Tabla 2: Objetivo: Analizar los valores de la organizacion y su presencia en el comportamiento de los miembros

Valores Expresados
Valores Aparentes
Valores Actitudes

Hallados en documentos Documentacién Pagina web

Acciones Cuestionario Preguntas Empleados
1,2,7,8

Vision de competidores, Encuesta Preguntas5y 6  Empleados

funcionamiento del
mercado, burocracia
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Tabla 3: Obijetivo: Identificar el tipo de liderazgo que prevalece en la organizacion

Liderazgo Liderazgo Jerarquia Cuestionario Cuestionario: Empleados
transaccional

Funciones Preguntas Directores
9,10,11,12,13,14
Influencia
Liderazgo Liderazgo Jerarquia Cuestionario Cuestionario: Empleados

transformista :
Preguntas Directores

9,10,11,12,13,14
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4.5 Unidades de analisis y poblacion

La unidad de analisis, o caso de investigacion es definida por Bernal
(2006), en su libro Metodologia de la investigacion para administracion,
economia, humanidades y ciencias sociales, “como un sistema integrado que
interactla en un contexto especifico con caracteristicas propias” (Pag 116). La
unidad de analisis puede ser una persona, empresa, institucién, etc. Para este
proyecto la unidad de analisis a estudiar son los miembros de la organizacién

Tupperware Venezuela.

Por otra parte, la poblacién en un proyecto de investigacion es definida
por Gémez (2006) en su libro Introduccién a la metodologia de la investigacion,
como “el conjunto total de objetos de estudio que comparten ciertas
caracteristicas, funcionales a la investigacién” (Pag 35). Para este proyecto la
poblacién sera los miembros de la organizacion Tupperware Venezuela,

incluyendo los trabajadores de planta ubicada en el estado Aragua.

4.6 Disefo Muestral

Segun Juez. P (1996) en su libro Probabilidad y estadistica en la
medicina, “La muestra es un subconjunto de individuos pertenecientes a la

poblacion y representativos de la misma” ( Pag. 95)

4.6.1 Tipo de muestra

Se toma como muestra a los empleados de la oficina comercial
Tupperware Venezuela, conformada por directivos, gerentes y empleados. La
escogencia de la oficina como muestra se debe a que es ahi donde se
encuentran los directores y gerentes quienes toman las principales decisiones
de la organizacion. Para Balestrini (1997), La muestra “es obtenida con el fin
de investigar, a partir del conocimiento de sus caracteristicas particulares, las

propiedades de una poblacion”
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Para esta esta investigacion, se utilizara un muestreo no probabilistico,
que para Parra (2003), “un muestreo No Probabilistico corresponde a
procedimientos de seleccibn de muestras en donde intervienen factores
distintos al azar.” (Poblacion y muestra, P3). Este tipo de muestra no se elige
al a azar, es decir, hay criterios para elegirla. Dichos criterios los expone

Schiffman. L (2005) en su libro Comportamiento del consumidor:

Conveniencia: el investigador selecciona a los miembros de la poblacion
mas accesibles a €l para obtener informacion fidedigna. Para este proyecto fue
conveniente dirigirse a la oficina en Caracas donde se hayan los principales

directores y asistentes.

Muestra de juicio: el investigador evalGa a su juicio que miembros de la
muestra son relevantes para obtener informacion. Si bien se encuestaran a
todos los asistentes, se seleccion6 a unos gerentes en especifico para ser

entrevistados en la auditoria.

Preseleccion de cuotas: el investigador ya tiene planificado el nimero de
miembros de la muestra que participaran en la investigacion. En esta

investigacion participaran un total de 22 personas.

Como se menciond anteriormente, se tomara como muestra empleados
de Tupperware Venezuela que desempefien funciones en diferentes cargos de

la empresa.
4.6.2 Tamano de la muestra

Para este proyecto se utilizara una muestra conformada por 22
personas. Estos individuos se dividen en directivos, gerentes y empleados. La
division de funciones en la oficina se divide en un director financiero, un director
de mercadeo y ventas, un jefe administrativo, jefe de recursos humanos, dos
jefaturas de productos, 5 gerentes para las areas de comunicaciones, ventas y
planificacion. Por otra parte, hay dos analistas de compras, un analista de
seguridad industrial, 11 asistentes dentro de las areas de mercadeo, ventas,

comunicaciones y eventos, y una recepcionista.
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4.7 Disefno de instrumento

Para este proyecto se aplicaran dos tipos de instrumentos para la
recoleccion de datos: encuesta y entrevista. Con respecto a la encuesta, esta
es definida por Vida (2001) en su libro disefio y elaboracion de encuestas para
la investigacion comercial, “como una busqueda sistematica de informacién en
la que el investigador pregunta a los investigados sobre los datos que desea y
obtener, y posteriormente reunirlos en la evaluacion”. (Pag 13)

Se eligié la encuesta ya que es un instrumento que permite obtener
datos a través de varias formas de interrogacion de manera simultanea.
Asimismo, este instrumento permite el analisis de datos de manera préactica y
precisa. Por ultimo, da un equilibrio en los criterios de evaluacién, ya que se

estudian respuestas objetivas y subjetivas

La encuesta de este proyecto consta de tres secciones denominadas
valores, liderazgo y ambiente. Dichas secciones hacen referencia a diversas
variables que investiga el proyecto. En lo concerniente al estilo de preguntas,
hay cerradas o de seleccion simple, preguntas de seleccion multiple, y por
tltimo preguntas escalares, donde el encuestado puede asignar un valor a su
opinién en relacion al grado de concordancia que tenga con item que se le

presenta.

Por otra parte, se aplicaran dos entrevistas. Una en la gerencia de
comunicaciones y otra en el departamento de Recursos Humanos. Segun
Grados (2007), en su libro La Entrevista en las Organizaciones: “la entrevista
es una forma de comunicacién intrapersonal que tienen por objetivo recibir o
proporcionar informacién, y en virtud de la cual se toman determinadas
decisiones” (Pag 56) Este instrumento a diferencia de la encuesta es de
caracter cualitativo, ya que se indaga directamente en la opinion del

entrevistado.

Se escogidé aplicar entrevistas en este proyecto debido a que son
instrumentos que permiten evaluar de forma subjetiva a la organizacién, desde
distintas perspectivas. Especificamente, la entrevista otorga mayor grado de

libertad al encuestado para expresar su opinion en las respuestas. A diferencia
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de la encuesta, no segmenta la respuesta en un nimero determinado de

opciones o escalas de evaluacion

Las preguntas planteadas en las entrevistas son un abreboca para
evaluar la cultura corporativa de la empresa desde la apreciacion individual de
los participantes. En cada entrevista las preguntas estan disefiadas teniendo en

cuenta la especializacion que tiene cada encuestado dentro de su area.

4.7.1 Encuesta

La informacién que se suministra en este cuestionario es completamente anénima y

confidencial. Su finalidad es meramente académica y servird para realizar una auditoria

correspondiente a la catedra de Trabajo Final de Concentracién, en la mencion

Comunicaciones Corporativas, de la escuela de Comunicacién Social de la UCAB. El
cuestionario consta de tres tipos de preguntas: seleccion mdltiple donde el encuestado puede
elegir mas de una opcion, seleccién simple donde puede elegir solo una y preguntas escalares.
Seccidn 1 Valores

1- ¢Conoces los valores corporativos de la empresa?
Si No

2- ¢ Puedes mencionar alguno de los valores corporativos de la empresa?

Si No

Valores:

3- ¢Laorganizacion cuenta con un sistema de control para el cumplimiento de los
valores corporativos?

Si No

4- ¢ Cuédles de estos valores consideras que caracteriza a la empresa? (puedes elegir
més de una opcidn)

Constancia
Solidaridad
Honestidad
Responsabilidad

Compromiso
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Otro:

5- En una escala donde 1 es “muy poco” y 5 es bastante: jconsideras los procesos
de la empresa burocraticos?

1 2 3 4 5

En una escala donde 1 es “muy desacuerdo” y 5 es “muy de acuerdo”, califica la
siguiente afirmacion: La empresa tiene un comportamiento ético con la competencia

1 2 3 4 5

6- -En una escala, donde 1 es “nada” y 5 es “mucho”, ;qué tanto aplicas los valores
corporativos en tu labor dentro de la empresa?

1 2 3 4 5

7- ¢Cuales valores consideras que aportas a la organizacion? (puedes elegir mas de
una opcion)

Compafierismo

Perseverancia

Resiliencia

Sinceridad

Otro:

8- -Enuna escala, donde 1 es “poco” y 5 es “mucho”, ;qué tanto aplicas los valores
corporativos en tu labor dentro de la empresa?

1 2 3 4 5

Seccidn 2- Liderazgo

Si

No

9- ¢Sientes que los roles de lider estan bien definidos?

10- ¢Cuales cualidades consideras que tienen los lideres de la organizacion? (puedes

elegir mas de una opcién)

Preparacién

Actitud

Conocimiento
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Influencia
Otra:
11- ¢ Sientes que la relacién con tus superiores es jerarquica?

Si No

12- ;CoOmo consideras la relacion con tus superiores?
Solo profesional
Amigable

13- En una escala donde 1 es “muy desacuerdo” y 5 es “muy de acuerdo, ¢ Consideras que

los lideres de la organizacion cumplen a cabalidad sus funciones?

1 2 3 4 5

14- ¢ Sientes que los lideres de la organizacién han generado un cambio positivo en la

organizacién?
Si
No

Si respondiste si, ¢ pudieras mencionar algunos de esos cambios?

Seccién 3- Ambiente

15- ¢En una escala donde 1 es “muy deficiente” y 5 es excelente, ; Como consideras el
estado de las instalaciones de la empresa?

1 2 3 4 5

16- En una escala donde 1 es “muy poco” y 5 es “bastante” , ; Qué tan limpias te
parecen las instalaciones de la empresa?

1 2 3 4 5

17- ¢ En una escala donde 1 es “muy poco” y 5 es “bastante”, ¢ Qué tan comodas te
parecen las instalaciones de la empresa?

1 2 3 4 5

18- ¢ Consideras que tu lugar de trabajo es un ambiente de facil acceso?
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Si

No

19- ¢ Sientes que la organizacién te brinda apoyo en tu seguridad fuera de la empresa?
Si No
Edad: Sexo: Tiempo en laempresa:

4.7.2 Entrevistas

Buenos dias, mi nombre es Carlos Lechin, estudiante del octavo
semestre de comunicacion social en la UCAB, mencién Comunicaciones
Corporativas. En esta oportunidad me encuentro con Coromoto Cabrita,
Gerente de Comunicaciones y Eventos de Tupperware Venezuela. Estamos
reunidos el dia de hoy para realizar una entrevista concerniente a una auditoria
de la cultura organizacional de Tupperware Venezuela. Coromoto nos prestara
Su apoyo para hablar sobre lo relacionado a las comunicaciones externas de la
empresa, sus publicidades, métodos, historia, equipo y demas elementos que
componen la labor de su departamento. Esta entrevista es confidencial y sus

fines son completamente académicos

1. Coromoto, ¢pudiera hablarnos un poco sobre usted? sus
estudios, historia en la empresa, tus intereses.

2. ¢Como se estructura la comunicacion dentro de Tupperware?

3. ¢Desde sus inicios en Venezuela, Tupperware ha contado con
publicidad?

4. ¢Puede relatarnos acerca de la historia publicitaria de
Tupperware en Venezuela? ¢hay elementos claves que resaltar?

5. ¢Cuales son los publicos meta para la publicidad de Tupperware
Venezuela?

6. ¢La organizacion se ha valido en algin momento de la publicidad
boca a boca?, ¢ Como fueron sus resultados?

7. ¢Qué criterios toman en cuenta para realizar una pieza

publicitaria?
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8- ¢ Tienen una planificacion fija para idear las piezas publicitarias o

estan abiertos a espontaneidad?, ¢ COmo ocurre este proceso?

9- ¢Como influyen los lineamientos corporativos en la planificacion
publicitaria de la empresa?

10-¢ Considera que los catalogos de productos son la principal fuente de
publicidad para Tupperware? ¢ Cual es su influencia?

11-¢ Considera que las redes sociales han incrementado la calidad y
alcance de la publicidad de Tupperware? ¢Por qué?

Entrevista a Ana Quintero, jefa de recursos Humanos de Tupperware Venezuela

Buenos dias, mi nombre es Carlos Lechin, estudiante del octavo
semestre de comunicacion social en la UCAB, mencidon comunicaciones
Corporativas. En esta oportunidad me encuentro con Ana Quintero, jefa de
Recursos Humanos de Tupperware Venezuela. Estamos reunidos el dia de hoy
para realizar una entrevista concerniente a una auditoria de la cultura
organizacional de Tupperware Venezuela. Ana nos prestara su apoyo para
hablar sobre lo relacionado al departamento de RRHH de la empresa,
especificamente, las celebraciones de la empresa, sus rituales, tradiciones y
como buscan los valores corporativos de Tupperware en sus miembros y

aspirantes a ingresar.

1. Ana, ¢pudiera hablarnos un poco sobre usted? sus estudios,
historia en la empresa, tus intereses.

2. ¢Como esta constituido su departamento en la empresa?

3. ¢Considera que tiene una cualidad particular que te identifica
dentro de la empresa? , ¢ Cual seria?

4. ¢Cuales son las principales funciones de RRHH en

Tupperware Venezuela?
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¢Puede hablarnos un poco de las celebraciones de la
empresa? ¢.cuales son la mas antiguas y las mas repetidas?
¢Qué criterios se toman en cuenta para planificar las
actividades de recreacion y formacion para los
miembros de la empresa?

¢Su  departamento busca los valores corporativos de
Tupperware en cada nuevo miembro, o los ensefa durante su
estadia en la empresa?

¢Recursos Humanos planifica actividades dedicadas a
fomentar los valores corporativos a los miembros de la
organizacion?

¢Como es la relacibn entre tu departamento y las

comunicaciones de la empresa?

10. ¢Crees que su liderazgo en la empresa se basa solamente en

la jerarquia, o va mas alla?
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4.8

Los

Validacion de los instrumentos

instrumentos de investigacion de este proyecto fueron revisados y

validados por los siguientes expertos:

4.9

Jorge Ezenarro, venezolano, Licenciado en Educacion, actualmente
ejerce como docente en la Universidad Catolica Andrés Bello, en la
catedra de Metodologia de la Investigacion. Su colaboracion fue de gran
ayuda para el perfeccionamiento de los instrumentos, especificamente
en la forma de las preguntas de las entrevistas, la seccion de valores

corporativos de la encuesta, asi como el formato de la misma.

Jhaelp Luque, venezolana, portadora de la Cl 13.852.763 Licenciada en
Comunicacion Social, actualmente ejerce como docente en la
Universidad Catodlica Andrés Bello, en la céatedra Politicas
Comunicacionales Corporativas. Su colaboracion fue de gran ayuda
para el perfeccionamiento de los instrumentos, especificamente en el

formato de la encuesta y las preguntas de las entrevistas.

Criterios de analisis

Para la evaluacion de la variable signos y simbolos de la cultura, se
aplicaron instrumentos de caracter cuantitativo como encuestas,
cualitativos como entrevistas y la observacion participante. Asimismo, el
estudio de la variable valores también se sustenté en la aplicacién de
encuestas y entrevistas. Esto Ultimo también ocurri6 con la variable

liderazgo.

Los instrumentos de tipo cuantitativo permitieron determinar a nivel de
proporcional, como es la apreciacion por parte de los trabajadores de los
distintos procesos de la compaiiia, asi como de sus elementos fisicos. Por
otra parte, los instrumentos cualitativos permitieron obtener una
apreciacion mas personal de algunos miembros. Esta opinidbn no se ve
limitada a las opciones de una encuesta, es decir, permite saber con

mayor detenimiento los conocimientos e ideas que tiene la persona acerca
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de la situacion que se esta analizando.

4.10 Limitaciones

Entre las limitaciones que se presentaron para la realizacion de este proyecto de

investigacioén, se hallan:

La falta de tiempo por parte de los trabajadores para llenar las
encuestas en multiples oportunidades. Se tenia planificado pasar
todas las encuestas en un plazo de cinco dias. Sin embargo, tuvo
que extenderse a dos semanas.

Dificultad para coordinar con los entrevistados las distintas
entrevistas debido a que les complicaba la organizacion de su
agenda laboral. Para solucionar esta situacién fue necesario
esperar a que concluyera la jornada laboral y reprogramar la

entrevista multiples veces.
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Encuestas

Este proyecto de investigacion consta de una auditoria de cultura
corporativa a la oficina comercial de Tupperware Venezuela. Para realizar la
investigacion, 22 miembros de la organizacion pertenecientes a la muestra del
experimento fueron encuestados. Dicha muestra estuvo conformada por 15
mujeres y siete hombres. Por otra parte, el promedio de edad entre los
encuestados fue de 30 afios de edad. Las encuestas se realizaron por un periodo
de cinco dias. A continuacion, se presentan la descripcion de los resultados

arrojados por cada pregunta, apoyado por su respectivo grafico.

Con respecto al conocimiento de los valores corporativos se obtuvo que
15 persones, es decir, 68,18% de la muestra, afirm6 conocer los valores
corporativos de la institucion en la que labora. Por otra parte, siete personas, lo
que equivale a 31,18% de los encuestados, negd tener conocimiento sobre
dichos valores. Como se aprecia, mas de dos tercios de la organizacion afirman

conocer los valores que guian a su institucion.

Pregunta 1¢Conoces los valores corporativos de
la empresa?

Mg (15 personas) ™ No (7 personas)

Figura 1: Conocimiento de los valores corporativos.



Al pedir a los encuestados que mencionaran los valores que afirmaron conocer,
se comprueba si verdaderamente los conocen, o estan dando informacién erronea
por desconocimiento o deshonestidad. En lo que respecta al resultado de la
pregunta, 15 personas afirmaron que podian mencionarlos. Esto equivale a
68,18% de la muestra. Sin embargo, de todos los encuestados tan solo 10, es
decir, 45,45% de los participantes mencionaron los verdaderos valores
corporativos de Tupperware. A su vez, ocho personas, lo que equivale a 36,30%
de la muestra afirmaron que no podian mencionar algunos de los valores
corporativos. Por dltimo, tres personas no seleccionaron ninguna opcion. Esto

equivale a 13,63% de la muestra total.

Hay que destacar que tres de los encuestados, es decir, 13,63% de la
muestra solo mencionaron uno de los seis valores corporativos:
empoderamiento, integracion, responsabilidad, innovacién, colaboracién y
celebracion. Por otra parte, seis personas, que equivalen a 27,27% de la muestra
mencionaron mas de dos valores. Tan solo una persona, es decir, el 4,54% de

los encuestados menciono los seis valores.

Pregunta 2: ¢ Puedes mencionar algunos
valores corporativos de la empresa?

31,81%

Wi (15 personas) No ( 7 personas)

Figura 2: Mencion de los valores corporativos.
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Para la tercera pregunta de la encuesta, se obtuvo que 14 personas, lo que
equivale a 63,63% de la muestra afirmaron que la organizacion cuenta con un
sistema de control para sus valores corporativos. Por otro lado, seis personas, es
decir, 27,27% de los encuestados alegaron que la empresa no posee dicho
sistema. Tan solo una persona no contestd ninguna opcion. Esto equivale a 4,54%

de la muestra total.

Pregunta 3: ¢La organizaci 6n cuenta con un sistema
de control para los valores corporativos?

4,54%

B Sj (14 perso nas) No ( 7 personas) Sin respuesta ( 1)

Figura 3: sistema de control para valores

Si bien la empresa tiene sus valores corporativos, el proyecto buscé
indagar cuales valores creen los trabajadores que caracterizan a su
organizacion. En esta interrogante los encuestados podian elegir entre cinco
opciones: constancia, solidaridad, honestidad, responsabilidad y compromiso. A
su vez los encuestados podian poner otro valor que consideraban importante
mencionar. Hay que destacar que la opcién responsabilidad es uno de los
valores corporativos de la empresa. La pregunta fue disefiada de esta manera
para determinar cuantos miembros de la organizacién cumplen alguno de los
valores corporativos, aun cuando no los conocen. Los resultados fueron los
siguientes:

La opcidn constancia conté con la preferencia de ocho personas, es decir,
36,30% de la muestra. La opcion solidaridad fue escogida por 15 de los
encuestados, lo que equivale a 68,18% de los participantes. La tercera opcién

(honestidad) fue seleccionada por siete personas, es decir, 31,81% de los
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encuestados. La cuarta opcién, responsabilidad, fue elegida por 13 personas,
que equivalen a 59,09%. La opcién compromiso fue preferida por 17 personas,

lo que equivale a 77,27% de la muestra.

Pregunta 4: ¢ Cuales de estos valores consideras que
caracterizan

a la empresa?
18

16
14
12
10

o N B O

B Constancia Solidaridad Honestidad Responsabilidad ™ Compromiso

Figura 4: valores que caracterizan a la empresa

Para estudiar la burocracia de la empresa, los encuestados podian
seleccionar un valor de apreciacion entre 1 (nada) hasta el 5 (bastante). Los
resultados arrojan que tan solo una persona evalué con el grado uno, esto
equivale a 4,54% de la muestra. El grado dos obtuvo la seleccion de dos
personas, es decir, 9,09% de los participantes. El grado tres fue escogido por
nueve personas, es decir, 40,90% de los encuestados. El grado cuatro fue
avalado por cinco personas, que equivalen a 22,72%. Por ultimo, el quinto y
mayor grado de evaluacion fue escogido por cinco personas, es decir, 22,72%

de la muestra.
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Pregunta 5: En una escala donde 1 es "muy poco"y es
“bastante”, ¢consideras los procesos de la empresa
burocraticos?

10

H] H) N3 HyEg

Figura 5: Burocracia en los procesos de la empresa

Los encuestados pudieron evaluar con una pregunta escalar, la ética de
la empresa con sus competidores. El primer grado de evaluacion no fue
seleccionado por ninguna persona. Con respecto al segundo, este fue escogido
por una persona, es decir, 4,54% de la muestra total. El tercer grado fue
seleccionado por dos personas, es decir, 13,63%. Por otra parte, el cuarto grado

fue la opcion de seis personas, que equivalen a 27,27% de los encuestados.

Por ultimo, 12 personas eligieron el quinto y mayor grado de la escala.
Esto equivale a 54,54% de la muestra total. Como se observa la mayoria de los
miembros de la organizacion consideran que su labor se sustenta en una gran

ética frente a sus competidores.
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Pregunta 6: En una escala donde 1 es muy
desacuerdo y 5 es muy de acuerdo, calificala
siguiente afirmacion: La empresa tiene un
comportamiento ético con la competencia

14
12
10

o N B OO

Figura 6: comportamiento de la empresa con la competencia

En cuanto a la aplicacion de los valores corporativos por parte de los
empleados, los resultados arrojaron que el primer grado de evaluacion ( 1) tan
solo una persona lo selecciond. Esto es equivalente a 4,54% de la muestra.
Continuando en la escala, ninguna persona calificé el uso de los valores con el
segundo grado (2). Por otra parte, 12 de los encuestados, es decir, 54,54%,
optaron por el grado cuatro de la escala. Por dltimo, cuatro personas, que
equivalen a 18,18% de la encuesta, optaron por el quinto y mayor grado de la

escala.

El resultado de esta pregunta establece que mas de la mayoria de los
trabajadores de Tupperware Venezuela, aplican en gran medida los valores
corporativos de la empresa en su labor. Si se compara con la pregunta anterior,
los trabajadores de esta organizacion afirman que trabajan con una gran ética y

gue aplican de manera contundente los valores corporativos.
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Pregunta 7: En una escala donde 1 es "nada" y 5 es mucho
¢, Qué tanto aplicas los valores corporativos en tu labor dentro
de la empresa?

14
12

=
ON PO

Figura 7: Aplicacién de valores corporativos por parte de los empleados,

Para averiguar los valores que aportaban los empleados, a través de una
pregunta de seleccion multiple, se daba como opciones los siguientes valores:
comparferismo, solidaridad, perseverancia, resiliencia y sinceridad. A su vez se
daba una ultima opcién para que los encuestados colocaran cualquier otro valor
gue consideraban aportar a la empresa. Los resultados arrojaron que la opcion
“companierismo” fue escogida por 19 personas, lo que equivale a 86,36% de la
muestra. Con respecto a la opcion “Solidaridad”, esta fue seleccionada por 12

personas, es decir, 54,54% de los encuestados.

La tercera opcion, “perseverancia’, fue elegida por 11 personas, que
equivalen a 50% de los participantes. La cuarta opcién, “Resiliencia”, fue
escogida por 10 personas, lo que equivale a 45,45% de los interrogados. La
quinta opcidon, denominada “Sinceridad”, fue seleccionada por 17 personas, es

decir, 77,27% de la muestra.

Como se puede observar, mas de dos tercios de los empleados afirman
gue son trabajadores muy sinceros y solidarios en su labor. Asimismo, la mitad

del equipo de trabajo afirma laborar con una gran perseverancia.
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20
18
16
14
12
10

o N B O

Pregunta 8: ; Cuales valores consideras que aportas a la
organizacion?

19

B Companerismo

12

M Solidaridad

10

M Perseverancia Resilencia

Figura 8: Valores que aportan los empleados.

En lo que respecta al reconocimiento de los lideres, los encuestados

podian elegir entre las opciones Si y la opcion No. Los resultados fueron los

siguientes:

La opcion Si conté con la seleccion de 11 de los encuestados que
equivalen a 50% de la muestra total. Por otra parte, la opcién “No” contd con la
preferencia de 11 personas, que también equivalen a 50% de los encuestados.
Como se aprecia en el grafico, hay una divisidbn exacta en cuanto a quienes

ocupan la posicién del lider en la empresa y el reconocimiento que estos tienen

por parte de los miembros de la organizacion.

17

M Sinceridad

Pregunta 9: ¢ Sientes que los roles de lider estan
bien definidos?

B 5| (11 personas)

¥ No(11 personas)

Figura 9: Definicion de los roles de liderazgo.
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Las cualidades de los lideres fueron evaluadas por los empleados. Para
esta pregunta los encuestados podian elegir entre las opciones preparacion,
actitud, conocimiento e influencia. A su vez, la Gltima opcion permitia mencionar
cualquier otra caracteristica que los encuestados consideraban que poseen sus
lideres. Los resultados arrojaron que la opcién preparacion fue seleccionada por
12 personas que equivale a 54,54% de la muestra. Por otra parte, la opcion
actitud fue elegida por 11 personas, es decir, 50% de los interrogados. La tercera
opcidn, “conocimiento” fue preferida por 14 personas que equivalen a
63,63%. La opcidn influencia fue escogida por seis personas, que representa

27,27% de la muestra total.

Como se puede apreciar, la cualidad més reconocida por la organizacion

hacia sus lideres es el conocimiento

Pregunta 10: ¢ Cuales cualidades consideras que tienen los
lideres de la organziacion?

15 14

12

10

B preparacion Actitud Conocimiento influencia

Figura 10: cualidades de los lideres

Los empleados calificaron la jerarquia que existe en la relacion con sus
superiores. Para esta pregunta los encuestados podian elegir entre la opcion Si

y la opcidon No. Los resultados fueron los siguientes:

De los encuestados nueve personas afirmaron que su relacion con lideres
y superiores es jerarquica, es decir, se limita a la asignaciéon y cumplimiento de
ordenes. Esto equivale a 40,90% de la muestra. Por otra parte, 11 personas, es

decir, 50 % de los encuestados negaron tener una relacion jerarquica con
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sus superiores. Tan solo una persona que equivale a 4,54% de la muestra no

respondid ninguna de las opciones.

Pregunta 11: ¢ Sientes que la relacion con tus
superiores es jerarquica?

®si (9 personas) ™ No (12 personas)

Figura 11: Tipo de relacién de los empleados con sus superiores

Los empleados pudieron evaluar las funciones que cumplen los lideres.
Esta interrogante estd estrechamente ligada a la niumero nueve, donde se

preguntaba por la claridad en los roles de lideres dentro de la organizacion.

El primer grado de evaluacion de la escala (uno) fue seleccionado por una
persona, es decir, 4,54% de la muestra. Seguidamente el segundo grado de la
escala (dos) fue elegido por cuatro personas que representan 18,18% de los
encuestados. El tercer grado de la escala (tres) fue escogido por seis personas,
lo que representa a 27,27%. La apreciacion positiva aumenta para el cuarto
grado, donde siete personas valoraron a los lideres. Esto representa 31,81% de
la muestra. El quinto y ultimo grado de la escala fue seleccionado por cinco
personas, es decir, disminuye en comparaciéon con su predecesor, arrojando

22,72% de los participantes.
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Pregunta 12: En una escala donde 1 es muy
desacuerdo y 5 es muy de acuerdo, ¢ Consideras
gue los lideres de la organizacion cumplen a
cabalidad sus funciones?

O B N W & U1 OO N ©

Figura 12: Funciones de los lideres

Los cambios generados por los lideres fueron sometidos a la opinion de
los encuestados. Esta interrogante fue disefiada para comparar con la pregunta
13, como aquellos empleados que dan gran credibilidad a las labores de sus
lideres, consideran si estos han logrado un cambio positivo 0 no. Los
encuestados podian elegir entre las opciones Siy No. Los resultados fueron los

siguientes:

La opcion Si fue seleccionada por 12 personas, lo que equivale a 54,54%
de la muestra total. Por otra parte, la opcién No fue elegida por nueve personas,
es decir, 40,90% de los encuestados. Por ultimo, dos personas que equivalen a

9,09% de los participantes no eligieron ninguna opcion.

Pregunta 13: ¢ Sientes que los lideres de la
organizacién han generado cambios positivos en
ella?

4,54%

40,90% 54,54%

B (12 personas) ™ No (9 personas) Sin repsuesta ( 1 persona)

Figura 13: Cambios generados en la organizacién por los lideres
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Los encuestados pudieron dar su apreciacion acerca del estado de las
instalaciones de la empresa. Para esta pregunta ninguna persona seleccioné el
primer ni segundo grado de la escala. El tercer grado fue seleccionado por dos
personas, es decir, 9,09% de la muestra. Seguidamente el cuarto grado fue
elegido por siete personas que equivalen a 31,81% de los participantes. Por
altimo, el quinto grado fue preferido por 13 personas, lo que representa 59,09%

de los encuestados

Pregunta 14: En una escala donde 1 es muy
deficiente y 5 es excelentes, ¢ Como consideras el
estado de las instalaciones de la empresa?
14
12
10

NOB

N H) N3 Fy Eg

Figura 14: Estado de las instalaciones de la empresa.

Una de las preguntas escalares de la encuesta fue disefiada para evaluar
la limpieza de las instalaciones. Para esta interrogante se obtuvo que tan solo
una persona seleccioné el primer grado de la escala. Esto equivale a 4,54% de
los encuestados. Por otra parte, ninguna persona seleccioné el segundo grado.
El tercer grado concluy6 con dos personas, es decir, 9,09% de la muestra. El
cuarto grado fue elegido por nueve personas que equivalen a 40,90% de los
participantes. Por ultimo, el quinto grado fue seleccionado por 10 personas que

representan a 45,45% del grupo muestral.
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Pregunta 15: En una escala donde 1 es muy pocoy 5
es bastante, ¢, Qué tan limpias te parecen las
instalciones de la empresa?

12

10

W, E)mE3HyEg

Figura 15: Limpieza de las instalaciones de la empresa

En lo que respecta a la comodidad de las instalaciones, los encuestados
podian elegir en una escala del 1 al 5. Se obtuvo que ninguna persona seleccion6
los tres primeros grados de la escala de evaluacion. En cuanto al cuarto grado,
este fue seleccionado por 15 personas, es decir, 68,18% de la muestra. Por
altimo, el quinto grado fue elegido por siete personas que equivalen a 36,36% de

los encuestados.

Pregunta 16: En una escala donde 1 es muy poco
y 5 es bastante
¢, Qué tan comodas te parecen las instalaciones de

6 la empresa?

14
12
10

o N B O

B ) N3 Ey Eg

Figura 16: Comodidad de las instalaciones de la empresa.
Dentro de los signos de la organizacion, se indagé acerca de la facilidad

que tienen los trabajadores para llegar a la empresa. Para esta pregunta los
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encuestados podian elegir entre la opcién Si y la opcion No. Los resultados

fueron los siguientes:

Un total de 18 personas afirmaron que su lugar de trabajo, es decir, desde
la ubicacion de la empresa hasta su puesto de trabajo, es un lugar de facil
acceso. Esto equivale 81,01% de los encuestados. Por otra parte, cuatro
personas que equivalen a 18,18% de la muestra expresaron que trasladarse a la

empresa, no es una tarea facil.

Pregunta 17: ¢ Consideras que tu lugar de
trabajo es un ambiente de facil acceso?

18,18%

81,01%

™ 5i (18 personas) No ( 4 personas)

Figura 17: Facilidad de acceso al ambiente de trabajo

Los encuestados fueron interrogados con respecto a la seguridad que
reciben de la empresa cuando no estan en ella. Para esta pregunta los
encuestados podian elegir entre las opciones Si 0 No. La pregunta fue disefiada
para comparar con los resultados de la pregunta 18, ¢ cuantos miembros de la
empresa que afirman acceder a su lugar de trabajo sin dificultad, se sienten
protegidos por la organizacion cuando no estan dentro de ella? Los resultados

fueron los siguientes:

La opcion Si, fue seleccionada por 11 personas que representan 50% de
la muestra total. A su vez, 10 personas, es decir, 45,45% de los participantes
expresaron qué la organizacion no los apoya en su seguridad fuera de sus horas

laborales.
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Pregunta 18: ¢ Sientes que la organizacion te
brinda apoyo en tu seguridad fuera de la
empresa?

4,54%

B 5 (10 personas) ¥ No ( 11 personas) Sin repsuesta 1 persona

Figura 18: Seguridad fuera de la empresa.

5.2Cruces de variables:

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos entre cruces de

variables:

Cruce 1: sexo y ¢conoces los valores corporativos de la organizacion?:

Para esta pregunta se obtuvo que cuatro hombres, lo que equivale a
18,18% de la muestra afirmaron conocer los valores corporativos de la empresa
donde laboran. Por otra parte, cinco hombres, es decir, 22,72% de la muestra
negaron conocer estos valores. La organizacion cuenta con un total de nueve
hombres en su némina, de los cuales el 55,55% no conocen los valores que

guian a la organizacion.
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Hombres y valores corporativos

(O]

>

cantidad de Hombres
N w

=

Hg Epno

Figura 19: Conocimientos de los hombres sobre valores corporativos.

Con respecto al sexo femenino se obtuvieron los siguientes resultados:

Para este cruce se obtuvo que 10 mujeres, es decir, 45,45% de la muestra
afirmaron conocer los valores corporativos de la empresa. Por otra parte, cuatro
mujeres que equivalen a 18,18% de los encuestados negaron conocerlos. Por
altimo, solo una de las encuestadas no dio respuesta a la pregunta. Esto equivale
a 4,54% de los participantes. Como se puede apreciar, una mayoria considerable

de las mujeres afirman conocer los valores corporativos.

Mujeres y ¢ Conoces los valores corporativos?

15

10

Cantidad de mujeres

Sl No No respondid

Figura 20: Conocimientos de las mujeres sobre valores corporativos
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Cruce 2: Hombres y ¢pudieras mencionar algunos de los valores

corporativos?

Para este cruce se obtuvo que cinco hombres, es decir, 22,72% de la
muestra afirmaron poder mencionar algunos de los valores corporativos de
Tupperware. A su vez, cuatro hombres, lo que equivale a 18,18% de los
participantes, negaron poder mencionar algun valor. Cabe destacar que tan solo
tres hombres (13,63%) mencionaron algunos de los correctos valores

corporativos de la empresa.

Hombres y ¢ pudieras mencionar algunos de los valores
corporativos?

N Wb O

Cantidad de hombres

o

Titulo del eje

B No

Figura 21: Confirmacion de valores por parte de los hombres.

Para el cruce del sexo femenino, se obtuvo el siguiente resultado:

Para los cruces de estas variables se obtuvo que 10 mujeres, es decir,
45,45% de la muestra afirman que pueden mencionar alguno de los valores
corporativos de la empresa. Por otra parte, cuatro de las encuestadas que
equivalen a 18,18% de los participantes expresaron no poder mencionar alguin
valor. Tan solo una encuestada no dio respuesta a la pregunta. Esto representa

4 54% de la muestra.
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Mujeres y ¢ Pudieras mencionar algunos de los valores
corporativos?

12

10

Cantidad de mujeres
[e)]

ES| HENo No respondid

Figura 22: Confirmacion de los valores por parte de las mujeres

Cruce 3: Sexo y ¢ Sientes que los roles de lideres estan bien definidos?

Para este cruce se obtuvo que cuatro hombres afirman que los lideres de
la organizacién estan definidos y son conocidos por el equipo de trabajo. Esto
equivale a 18,18% de la muestra. Por otra parte, cinco hombres, es decir, 22,72%
de los encuestados no consideran que los lideres de la organizacion estén bien

definidos y reconocidos por el equipo de trabajo.

Hombres y ¢ Sientes que los roles de lider estan bien
Definidos?

5
| |

B HN\o

Cantidad de Hombres
o = N w D (6,] [e)]
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Figura 23: Reconocimiento de lideres por parte de los hombres

Con respecto al sexo femenino, nueve mujeres que equivalen a 40,90%
de la muestra consideran que los roles de lideres estan bien definidos y son
reconocidos por el equipo de trabajo. A su vez, seis de las encuestadas, es decir,
27,27% del grupo muestral no consideran que los roles de lideres estan bien

definidos.

Muijeres y ¢ Sientes que los roles de lider estan bien
definidos?

=
o

(o]

Cantidad de Mujeres
D

S| No

Figura 24: Reconocimiento de lideres por parte de las mujeres.

Cruce 4: Sexo y ¢ sientes que la relacidon tus superiores es jerarquica?

Cuatro hombres, es decir, 18,18% de la muestra sienten que la relacion
con sus superiores se sitla en un ambito netamente jerarquico. Por otra parte,
tres hombres que equivalen a 13,63% de los encuestados no sienten que la

relacion que tienen con sus superiores sea jerarquica.
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Hombres y ¢ Sientes que la relacion con tus
superiores es jerarquica?

4

Figura 25: Relacién de los hombres con sus superiores

O B, N W B~ U

e w

Cantidad de Hombres

Hg HNo

Para el sexo femenino, cinco mujeres, es decir, 27,72% de la muestra
consideran que la relacion con sus lideres se da en un &mbito jerarquico. Por
otro lado, 10 mujeres que representan el 45,45 % de la muestra sienten que la

relacion con sus superiores no se limita a la jerarquia laboral.

Mujeres y ¢, Sientes que la relacion tus superiores es
jerarquica?

Hg EpNo

= =
o N

(o]

Cantidad de Mujeres
B [e)]

N

Figura 26: Relacion de las mujeres con sus superiores.
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Cruce 6: sexo y sientes que los lideres de la organizacién han generado

un cambio positivo en ella?

Para este cruce se obtuvo que cuatro hombres que representan a 18,18%
de la muestra consideran que efectivamente los lideres de la organizacién han
generado un cambio positivo en la misma. Por otra parte, tres hombres, es decir,
13,63% del grupo muestral no consideran que lo lideres de la empresa hayan

generado algun cambio positivo en ella.

Hombres y ¢ Sientes que los lideres de la organizacion
han generado un cambio positivo?

Cantidad de Hombres
o = N
L T RN

o

Wi No

Figura 27: Evaluacioén de los lideres por parte de los hombres.

Por otra parte, se obtuvo que siete mujeres, es decir, 31,81% de la
muestra consideran que en efecto los lideres de la organizacién si han generado
algun cambio positivo en la misma. A su vez, otras siete mujeres que representan
a 31,81% de los participantes no consideran que sus lideres han generado algun
cambio positivo en la organizacion. Tan solo una mujer, es decir, 4,54% de la

muestra no respondio a la pregunta.
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Mujeres y ¢ Sientes que los lideres de la organizacion
han generado un cambio positivo en ella?

U OO N

Cantidad de Mujeres
o = N w H

LS| No Sin responder

Figura 28: Evaluacion de los lideres por parte de las mujeres.

Cruce 8: personas que afirman conocer los valores corporativos y la
pregunta: en una escala donde 1 es nada y 5 es mucho, ¢Qué tanto aplicas los

valores corporativos en tu labor dentro de la empresa?

Para este cruce se obtuvo que ninguna persona que afirmé conocer los
valores corporativos de la empresa, evalud con el primer o segundo grado de la
escala su aplicacidon de estos valores en su labor. Con respecto al tercer valor,
solo una persona que afirma conocer los valores corporativos lo seleccioné. Esto
representa el 4,54% de los encuestados. Asimismo, nueve personas que
conocen los valores seleccionaron el cuarto valor. Esto equivale a 40,90% de los

participantes.

Por dltimo, cinco personas que conocen los valores corporativos
evaluaron con el quinto y mayor grado de la escala. Esto representa 22,72% de

la muestra.
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Figura 29 Relacion entre conocimiento y aplicacion de valores corporativos

5. 3 Entrevistas

El segundo instrumento para la recoleccion de datos en este trabajo
consistio en una serie de dos entrevistas a distintas autoridades de Tupperware
Venezuela. Las variables que se estudiaron a través de este instrumento fueron
la comunicacion, especificamente la publicidad, las tradiciones de la empresa y

el liderazgo.

Las entrevistas se realizaron dentro de las instalaciones de la empresa
con previo conocimiento de los entrevistados. Cada uno de ellos recibié con
previo aviso la lista de preguntas para que pudieran prepararse con los temas a
tratar. Los argumentos obtenidos se exponen en las tablas que se observan a

continuacion:
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Tabla 4: Entrevista a Coromoto Cabrita. Gerente de Comunicaciones

Corporativas

Pregunta

Sujeto: Coromoto Cabrita. Gerente de Comunicaciones

1- Coromoto, ¢ pudiera hablarnos un poco sobre usted?
Sus estudios, historia en la empresa, sus intereses.

“‘Bueno te cuento, yo estudié en la universidad Simon
Rodriguez, administracion de empresas mencién mercadeo y
posteriormente hice una maestria en ciencias gerenciales, con
un acuerdo que hay entre una institucion aqui en Caracas y la

universidad Caribean International. Eso fue hace unos tres
afos atras. Aqui en Tupperware tengo quince afios de
experiencia. Comencé como asistente de forecasting, tenia
gue conocer todos los productos, la historia del producto,

como se vendia, que tanto gustaba, los precios. Asi fue como

empecé a involucrarme con este negocio”.
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2- ¢ Como se estructura la comunicacion dentro de
Tupperware?

“Nosotros contamos con diferentes audiencias. Tenemos la
audiencia que son nuestros asociados, tenemos audiencia
fuerza emprendedora, audiencia consumidora e incluso

audiencia gubernamental. El grupo que nos permite

conseguir materias primas y divisas”

“En este sentido la comunicacion que va a los asociados si
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bien es cierta hay una comunicacion directa entre
departamentos, el area de RRHH en conjunto con el
departamento de Comunicaciones ,desarrollan ciertas
actividades que permiten involucrar a todos los asociados con

los resultados y acciones, en pro de brindarles seguridad a los

asociados mismos”

“La comunicacién que nosotros tenemos con algunas alertas o
algun tipo de campafa que queramos hacer énfasis los
manejamos a traves del boletin interno Conectados. En ese
boletin tratamos de decir todo cuanto hemos realizados y
mostrar quienes son los protagonistas de estas actividades.

Todo eso es el ambito interno”.

“En el ambito externo nos vamos con lo que es la fuerza
emprendedora que es nuestro primer contacto de la marca

vendiendo el producto. Con ellos manejamos varios canales
de comunicacion. El primer canal es el que ejerce el
departamento de ventas con el aliado de comercial”.
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“Aqui en Tupperware todo se maneja de “boca en boca” por
decirlo de alguna manera, al igual que la mayoria de la
publicidad de nosotros. El aliado comercial recibe la
informacion de la gerencia de ventas para después bajarselos

a su grupo de fuerza de venta”

3- ¢ Desde sus inicios en Venezuela, Tupperware ha contado
con publicidad?

“Yo te puedo hablar de lo que recuerdo cuando era
nifia. Honestamente con la caracteristica del negocio,
Tupperware no le da mayor peso a la publicidad a
consumidores, sino que su publicidad es de boca en boca.
Buscamos un grupo de personas le hacemos la demostracion
para que la experiencia vivida sea comunicada a otras y asi
generen ingresos. Esa fue la manera como la marca fue

ingresando a Venezuela. Esa es la caracteristica principal del

negocio, no solo en Venezuela”.

4- ;Puedes relatarnos acerca de la historia publicitaria de
Tupperware en Venezuela? ¢hay elementos claves que
resaltar?

No Respondio
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5- ¢ Cuadles son los publicos meta para la publicidad de
Tupperware Venezuela?

“‘Definitivamente la mujer venezolana, no te estoy
hablando de solo madres y abuelas. Estoy hablando de
mujeres que ya tienen independencia desde el punto de vista
econdmico y que tienen una familia. Actualmente, y es una
tendencia que estamos considerando, queremos enfocarnos
en los millenials, queremos ser atractivos para los mas

jovenes. Queremos que las nuevas generaciones nos vean
como el Tupperware que nos dio la anterior generacion, y ser
utiles y atractivos para ellos”.

6- ¢La organizacion se ha valido en algdn momento de la
publicidad boca a boca?, ¢ Cémo fueron sus resultados?

“Lo que te decia en anteriores preguntas es que
bésicamente asi empez6 la publicidad aqui con Tupperware.
El resultado ha sido positivo pues la gente reconoce a la
marca como un producto de muy buena calidad y que se ha
vendido Unica y exclusivamente a través de reuniones
hogarefias. Sin embargo, para nosotros eso también
representa un factor negativo, desde el punto de vista de
muchas personas que afirman “es que yo no sé dénde

conseguir un Tupperware”. Debido a esto, no garantizamos
gue nuestra fuerza emprendedora tenga contacto con todos

82




los estratos socioecondmicos que tenemos en el pais.
Efectivamente contar con el modelo de negocio que tenemos

es limitarnos un poco a esos grupos de interés en los que se

desenvuelva la fuerza emprendedora”.

7- ¢ Qué criterios toman en cuenta para realizar una pieza
publicitaria?

- “La parte de la innovacion en lo que es la pieza
publicitaria en si cuando lo solicitamos en la agencia. Lo que
consideramos al momento de hacer la pieza, hay que resaltar
la experiencia, efectivamente poner a la gente en el momento
preciso que queremos representar en ese aviso, esa
publicidad que queremos comunicar es para nosotros
importante. Somos una empresa que orienta la mayoria de su
estrategia de negocio en la mujer, nos vemos en la obligacion
de estar presente en momentos como el dia de la mujer, dia de
la madre y eventos que sean propiamente femeninos. En
este sentido cada vez que pensamos en publicidad, pensamos
en que le gusta a la mujer, donde pudiéramos ayudarle a

hacer mas facil su vida y cuéles son los intereses que a ella le
incuben en cuanto alimentacion y el cuidado de su familia”

8- ¢Tienen una planificacion fija para idear las piezas

- “El proceso efectivamente es planificado, si esta
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publicitarias o estan abiertos a espontaneidad?, ¢ Cémo
ocurre este proceso?

precisamente sugerido para un afio completo, trata de
engranarse en todo lo que es el motivo que mercadeo plantea,
el motivo que ventas tienen que llevar a la calle. En ese
sentido hacemos la planificacion. Ver que es lo que cada uno
quiere. Puede pasar que en el transcurso de los meses haya

algln cambio que se debe considerar, nosotros lo tomamos en

cuenta y si nos tocaria hacerlo lo evaluamos y ejecutamos. No

somos cerrados a esa idea, aunque pudiéramos encontrarnos

ciertos inconvenientes en el camino que pudieran evitar llevar
a cabo lo nuevo”.

¢,Como influyen los lineamientos corporativos en la
planificacion publicitaria de la empresa?

O-

“Influyen simple y llanamente como ese objetivo a

donde queremos llegar, a donde queremos finalmente llevar
nuestra audiencia. Sencillamente lo que nos dan son esos
lineamientos para enfocar la publicidad, el mensaje, el disefio
gue queremos a la hora de comunicarnos con cada una de las
audiencias a quienes decidamos hacerle llegar la publicidad”.

10-¢Consideras que los catalogos de productos son la
principal fuente de publicidad para Tupperware? ¢Cual es

su influencia?

“Si, efectivamente es la Unica vitrina que tenemos para
mostrar el producto. Si bien es cierto que la caracteristica
principal de nuestro modelo de negocio son las reuniones
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internas, el tema de la seguridad ha frenado a la gente a
hacer estas reuniones con frecuencia, y obtener el ingreso que
desean. Al tener estas limitantes, contar con un catalogo en

mano ha sido la herramienta principal para exponer y vender el
producto simultdneamente. Si bien no el Unico instrumento que
utilizamos para la publicidad, si es el mas importante.”

11-¢Consideras que las redes sociales han incrementado la
calidad y alcance de la publicidad de Tupperware? ¢ Por
que?

“‘Realmente han incrementado por lo menos la interaccion que
pudiéramos tener con nuestra gente que anteriormente no

podiamos tener. Sin embargo, aun estamos muy timidos en

ese tema”
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Tablas 5: Entrevista a Ana Quintero. Jefa de Recursos Humanos

Pregunta Sujeto: Ana Quintero jefa de RRHH

1- Ana, ¢ pudieras hablarnos un poco sobre ti? Tus “Me gradué de Licenciada en Relaciones Industriales en el
estudios, historia en la empresa, tus intereses
2005, en la UCAB. Desde ese entonces he laborado en el area
de recursos humanos. Inicié trabajando en una consultoria de
ingeniera por dos afios, luego trabajé con el grupo Ferretotal,

donde adquiri experiencia en la parte de reclutamiento. Luego

me fui a estudiar dos afos a Canadd, donde estudié 5 meses

inglés”.

“AL retornar a Venezuela empecé a trabajar en Toyota de

Venezuela. Ahi mi especializacion fue en el area de
informacién. Luego de siete afios en la empresa, decidi
emprender otro rumbo por problemas de la compafia y por
ganas de querer un cargo con mayor jerarquia. En septiembre
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de 2015 entro a Tupperware como jefa de recursos humanos.

Me encargo de la gestion de los subsistemas como
compensacion, reclutamiento y beneficios”

1- ¢Cbmo esté constituido tu departamento en la empresa?

“‘Somos dos personas, yo llevo la jefatura y Gabriela es la
analista. Ella se encarga de todo lo que es reclutamiento y

seleccion y yo llevo lo relacionado a compensacion y

beneficios”

2- ¢ Consideras que tienes una cualidad particular que te
identifica dentro de la empresa?, ¢ Cual seria?

“Creo que lo que me puede identificar en Tupperware
Venezuela es que soy una persona muy frontal y transparente.
Hago notar mucho el hecho cuando no estoy comoda o cuando
estoy muy alegre. Siempre busco el espacio para decir cuando

estoy o no de acuerdo con algo”
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3- ¢, Cuales son las principales funciones de RRHH en
Tupperware Venezuela?

“Los sistemas en general. Garantizar la idoneidad de los nuevos
ingresos en la compafia. Darles la formacion a las
colaboradoras para que puedan ejecutar de la manera mas
eficiente sus tareas. Del lado de compensacion buscamos dar
un reconocimiento con cierta equidad a todos los asociados con

aras de generar retencion en ellos”

4- ¢ Puedes hablarnos un poco de las celebraciones de la
empresa? ¢Cuéles son las mas antiguas y las mas
repetidas?

“Creo que la celebracién méas antigua desde que yo estoy y se
ha mantenido son las Tuppermania o viernes tematicos. Es un
espacio para compartir, para reforzar algunas competencias y
para trabajar en la integracion. En estos viernes la gente puede

venir vestida con ropa con la que nunca vendrias a la oficina.

Basicamente es una actividad ludica.”

“También estan las celebraciones en diciembre para celebrar la
llegada de la navidad. Este afio se hizo un concurso navidefio
donde divididos en grupos teniamos que contribuir para
decorar la oficina con materiales reciclables. Ademas de eso
esta la apertura de navidad el primero de diciembre y también

esté la fiesta de cierre de afio, donde despedimos el afio y

celebramos los logros.”
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5- ¢Qué criterios se toman en cuenta para planificar las
actividades de recreacion y formacion para los miembros
de la empresa?

“Las actividades de recreacion las empezamos a estructurar
para este afio dentro del marco de recreacion que nos pide el
Incrert. Hicimos una encuesta para preguntarles a los
trabajadores que actividades les gustarian realizar, ya que por
ley debemos hacer una actividad deportiva, una de recreacion y
una cultural. Hicimos un listado de posibles actividades para
poder montar el plan de recreacion con base a lo dicho por los
asociados”.

“Por otro lado, también buscamos sitios cercanos a la ciudad
por tema de logistica y seguridad. Siempre buscamos que estas
actividades no solo tengan un componente creativo sino

también educacional”

6- ¢Tu departamento busca los valores corporativos de
Tupperware en cada nuevo miembro, o los ensefa
durante su estadia en la empresa?

“Si de hecho cuando tenemos la entrevista tenemos un tipo de
preguntas para aunar un poco cuales son los valores del nuevo
candadito y también preguntas orientadas a la manera en que

esa persona ha trabajado y su correspondencia con los valores

de la organizacién”

7- ¢ Recursos Humanos planifica actividades dedicadas a
fomentar los valores corporativos a los miembros de la

“Mira no lo habiamos hecho hasta ahora, pero en la
planificacién que hicimos Gaby y yo, quisimos realizar una
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organizacion?

actividad ladica donde trabajaramos los valores y hacerla fuera
de la empresa. Ahorita hay un proyecto llamado 2020 donde se
hizo una restructuracion de todo lo que era mision, vision y

valores de cara al 2020”

8- ¢ Como es la relacion entre tu departamento y las
comunicaciones de la empresa?

No respondié

9- ¢ Crees que tu liderazgo en la empresa se basa
solamente en la jerarquia, o va mas alla?

“No, no creo que tiene que ver en la jerarquia porque mi
posicion no es la de mayor rango, creo que mas alla de eso,
tiene que ver con un tema de recomendacion, porque desde

mi rol de RRHH yo no soy quien toma las decisiones, soy

facilitadora en los procesos, por eso creo que mi liderazgo no
esta ligado a la jerarquia, porque yo me limito a dar

recomendaciones sobre las implicaciones que tiene lo que

vayamos a hacer en la empresa”

“Yo apuesto a la a la flexibilidad, apuesto mas a la libertad, al
dejar hacer, pero también uno tiene que tener en cuenta que,

segun la experiencia de tu colaborador, tienes que hacer mayor
acompafnamiento, porque si la persona no tiene la suficiente
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pericia o experiencia puede perjudicarse. jNuestro rol como

jefes y lideres es hacer que las cosas pasen y que nuestra

gente logre resultados”

”
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VI ANALISIS DE RESULTADOS

Luego de haber descrito los instrumentos a utilizar en el proyecto, asi como
sus resultados, se procedio a su respectivo analisis. Dicho analisis esta sustentado
en los contenidos expuestos en el marco conceptual del proyecto. Para este
segmento del trabajo, se dividira la explicacion segun los objetivos expuestos en la

operalizacion de las variables.

Partiendo del primer objetivo denominado: Identificar los signos y simbolos
de la organizacion presentes en su cultura, a través de la observacion participante
por mas de dos meses, se pudo apreciar que los miembros de la organizacién
entienden y comparten una serie de elementos y signos propios de la organizacion.
Siendo mas explicito, signos como la atencion a clientes y proveedores, son

asumidos y manifestados de manera similar por la mayoria de los trabajadores.

Toda visita que entra a la organizacién es invitada a pasar a la sala de
espera. Una vez ahi, el jefe del departamento que planifico esa visita lo recibe
cordialmente y lo lleva a su oficina. Este patron de conducta se repitio en mas de
cuatro departamentos. Sin embargo, existen pequefias diferencias en cuanto al
trato de visitas. Algunos trabajadores prefieren dar un trato mas personal y las
atienden directamente en su oficina. Otros prefieren ser mas formales y solicitan el

salon de conferencia para llevar a cabo su encuentro.

Esto permite establecer que lo expresado por Desphande y Webster (1989)
donde la cultura organizacional es vista como “valores y creencias compartidas que
dan a los miembros de una organizacion significado y les proveen las reglas de su
comportamiento en la organizacion”, es correcto y se cumple dentro de oficina

comercial de Tupperware Venezuela.

Lo expuesto por estos autores se sigue comprobando con otros signos de la
organizacién. En lo que respecta a la vestimenta utilizada por los trabajadores
dentro de la empresa, se pudo apreciar que la mayoria comparte un codigo de

vestimenta corporativo, recurriendo algunas veces a vestimentas formales en el
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caso de reuniones importantes. A su vez, los directores de cada departamento han
aplicado su propia vestimenta de tipo corporativo en su area, que es replicado por
sus subordinados. La organizacion entiende y comparte como un valor, que la
buena vestimenta es un vinculo para crear una buena relacion entre los
trabajadores, y en especial con las visitas externas. Otro signo de la organizacion
gue se pudo observar fue la gestion del tiempo. Segun la normativa de la empresa,
el horario de trabajo inicia a las 8:00 AM y concluye a las 5:00 PM. La observacion
participante concluyé que la puntualidad y la gestion del tiempo en cuanto al horario

de trabajo, no es compartida por todos los miembros de la organizacion.

La mayoria de los trabajadores llegan media hora luego de haber iniciado la
jornada, algunos incluso tardan hasta la 9:00 AM. Esta apreciacion permite
establecer que los expuesto por Desphande y Webster (1989) sobre la cultura
organizacional, no se cumple en la puntualidad y gestion del tiempo en Tupperware
Venezuela. Es necesario destacar que, en la entrevista realizada a Ana Quintero,
esta declar6 que algunos jefes o gerentes son mas liberales en cuanto al horario
de trabajo, ya que apuestan a la idea de que los resultados mas efectivos no estan

sujetos a un tiempo de trabajo determinado.

En el marco conceptual del proyecto se utilizé la definicion de Gordon (1991)
sobre la cultura organizacional. Esta expresa: la “cultura organizacional es vista
como un sistema especifico organizativo de supuestos y valores compartidos que
les asignan mayor importancia a los modelos de comportamiento transmitidos a los
nuevos miembros de la organizaciéon formal o informalmente (citado por Paramo,
2001: 8).

En lo referido a las relaciones entre los trabajadores y a sus actitudes dentro
de la empresa, se observd que entre los miembros con mayor tiempo en la
organizacion la confianza y la empatia son elementos muy abundantes. Esto
permite expresar que lo establecido por Gordon si se cumple en Tupperware
Venezuela, ya que los trabajadores se relacionan de una manera muy cordial, v,

sobre todo, este trato es replicado y ensefiado a los huevos miembros que ingresan

93



a la organizacion. Sin embargo, la existencia marcada de los subgrupos dificulta a

veces la toma de desiciones en conjunto.

El dltimo signo de la organizacion estudiado mediante la observacion
participante fue la atencion telefénica. Hay que destacar que, dentro de esta
organizacion, la cantidad de tiempo que se le dedica a llamadas telefénicas es muy
grande. Sin embargo, la gestion de llamadas observadas en distintos medios es
muy heterogénea. Algunos trabajadores hablan con mucha cordialidad y respeto.
Otros empleados son mas informales y se comunican con mayor confianza con su
contraparte; incluso algunos empleados abusan de un tono de voz muy alto, lo cual

molesta la labor de otros miembros.

Con lo anteriormente expuesto, la atencion telefénica en Tupperware
Venezuela no comparte una serie similar de valores y actitudes por parte de sus
miembros. Esto permite establecer que lo expuesto por Gordon (1991) acerca de

la cultura organizacional, no se cumple par este signo de la organizacion.

La encuesta aplicada en este proyecto de investigacion, permitié estudiar
signos como la limpieza, la comodidad y el estado de las instalaciones de la
empresa. Estas dimensiones fueron estudiadas a través de tres preguntas distintas.
Asimismo, estas preguntas fueron cruzadas con la variable sexo para determinar si

existia alguna influencia o relacion importante a resaltar.

En cuanto al estado de las instalaciones de la empresa, se aplicé una
pregunta escalar donde los encuestados podian evaluar entre el numero 1 al 5,
siendo el primero el menor valor y el 5 el mayor grado de evaluacién. Los resultados
arrojaron que 90,90% de la muestra, es decir, 20 personas evaluaron el estado de
las instalaciones con los valores 4 y 5. Esto permite establecer que la mayoria de
los trabajadores de la oficina coinciden en que laboran en unas instalaciones muy

cémodas.

%94



La comodidad de las instalaciones de la empresa es apoyada por la opinion
de los encuestados en cuanto a la limpieza de las mismas. Los resultados de la
pregunta: En una escala donde 1 es “muy poco” y 5 es “bastante” ; Qué tan limpias
te parecen las instalaciones de la empresa? se obtuvo que 86,36% de la muestra,
es decir, 19 personas evaluaron la limpieza de las instalaciones con los grados 4 y
5. Con esta evaluacion se puede establecer que las instalaciones de Tupperware

Venezuela son limpias y sus trabajadores estan de acuerdo con ello.

El segundo de los objetivos planteados en la operalizacion de variables fue:
Analizar los valores de la organizacion y su presencia en el comportamiento de los
miembros. Para evaluar este objetivo y sus dimensiones, se aplic6 una encuesta y
una serie de entrevistas. A su vez, se realiz6 una pequefia documentacion en la
pagina web de la empresa sobre los valores corporativos de la misma. En cuanto
a la encuesta, se les pregunt6 a los empleados acerca de los valores corporativos

y los aparentes, es decir, aquellos expresados con sus acciones.

El marco conceptual del proyecto se apoyd con el postulado de Guzman
(2014) en su articulo talento humano, donde se expresa que los valores
corporativos de la empresa proveen la personalidad de esta, asi como el
comportamiento de sus miembros. Especificamente, sirven como guia a los
miembros de la organizacion para encaminar su labor. La encuesta aplicada en el
proyecto inicia preguntando a los trabajadores, si conocen o no los valores

corporativos de Tupperware Venezuela.

Los resultados obtenidos arrojan que 68,18% de la muestra, es decir, 15
personas afirman conocer los valores corporativos. Este porcentaje se repite,
cuando los encuestados respondieron la segunda pregunta que les pedia que
mencionaran alguno de los valores corporativos de Tupperware. Sin embargo, tan
solo 10 personas que equivalen a 45,45% de la muestra que afirmaron conocer los
valores mencionaron los correctos. Con esta diferencia mayor a 20 puntos

porcentuales, existe una incongruencia entre la cantidad de personas que afirman
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conocer los valores y aquellas que pueden comprobar sus conocimientos

mencionandolos.

Con este andlisis es posible establecer que con 54,54% de la muestra que no
puede mencionar por desconocimiento o ignorancia los valores corporativos de la
empresa, lo establecido por Guzman no se cumple en Tupperware Venezuela,
debido a que, si mas del 50% de los trabajadores de la oficina no pueden siquiera
mencionar los valores, ¢,cOmo se pretende que estos encaminen su conducta dentro

de la organizacion?

Partiendo de la documentacion en la pagina web de Tupperware Venezuela,
sobre sus valores corporativos, estos estan mencionados y explicitos. Esto permite
establecer que en Tupperware Venezuela, si se cumple lo que establece Mejia
(2004) en su articulo Los Valores Corporativos, donde expresa que estos valores
deben formularse para que la empresa pueda usarlos como una ventaja que los
diferencie de la competencia. Con esta afirmacién, el equipo de comunicaciones
hace bien su labor en documentar los valores de la empresa. Sin embargo, esta

fallando en trasmitirlos a los trabajadores.

Es importante acotar en este punto que, en la entrevista realizada a Ana
Quintero, esta expresé que para el 2020, la casa matriz de Tupperware lanzara su
plan denominado vision 2020, el cual muestra la renovacion de los lineamientos

corporatvos, donde destacan nuevos valores empresariales.

En lo que respecta a los valores aparentes de la organizacién, es decir, aquellos

gue aplican los trabajadores, se utilizaron las preguntas:

« En una escala donde 1 es nada y 5 es mucho, ¢Qué tanto
aplicas los valores corporativos en tu labor dentro de la
empresa?

« ¢Cudles valores consideras que aportas a la organizacion?
donde se podia escoger mas de una opcidn entre compromiso,
solidaridad, perseverancia, resiliencia y sinceridad.
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En cuanto a la aplicacion de los valores corporativos por parte de los
empleados en su labor, 12 de ellos, que representan a 54,54% de la muestra
calificaron que utilizan estos valores con el grado 4 de la escala, es decir, la
mayoria de los miembros de la empresa afirman que aplican bastante los valores

corporativos en su labor.

Hay que destacar que tan solo 4 empleados que equivalen a 18,18% de la
muestra escogieron el quinto y mayor grado de la escala. Este resultado apoya lo
establecido por Guzman, donde los valores -corporativos encaminan el
comportamiento de los trabajadores, ya que la mayoria de la organizacion afirma

laborar con los valores corporativos.

Ahora bien, esta interrogante fue cruzada con la pregunta ¢Conoces los
valores corporativos de la empresa? De este cruce se obtuvo que ninguna persona
que afirmd conocer los valores corporativos seleccioné el primer o segundo grado
de la escala, y tan solo una persona selecciono el tercer grado. La mayoria de los
encuestados que afirman conocer los valores corporativos y que a su vez los
aplican en su labor, seleccionaron el cuarto grado de la escala. Este equivale a

40,90 % de la muestra, es decir, nueve personas.

Si se compara este resultado de cruce, con el de la pregunta En una escala
donde 1 es nada y 5 es mucho, ¢Qué tanto aplicas los valores corporativos en tu
labor dentro de la empresa? Se observa que ambos casos la mayoria de los
encuestados seleccionaron el cuarto grado de la escala, es decir, son evaluaciones
muy favorables a los empleados. Sin embargo, entre ambos resultados hay una
diferencia de 13,64%.

Esta diferencia permite hacer la siguiente interrogante: si mas del 50% de la
muestra afirma usar mucho los valores corporativos en su labor, ¢Por qué la
cantidad de personas que afirman conocer los valores corporativos y seleccionaron
el mismo grado de la escala (4) disminuye en un 13%? Con esta comparacion es

posible interpretar los siguientes escenarios:
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1- Los encuestados no fueron sinceros en todas sus respuestas
2- Los encuestados no entendieron a cabalidad todas las preguntas

3- Los encuestados fueron deshonestos por temor a revelar

desconocimiento en la encuesta.

Con respecto al andlisis de la pregunta: ¢Cuales valores consideras que
aportas a la organizacion? donde se podia escoger mas de una opcion entre
compromiso, solidaridad, perseverancia, resiliencia y sinceridad. Se concluy6 lo
siguiente:

Las opciones compromiso, solidaridad, perseverancia y sinceridad fueron
escogidas por mas del 50% de la muestra respectivamente. La Unica opcion que
no conté con una mayoria importante, fue resiliencia. Sin embargo, obtuvo mas de

un tercio de aprobacion.

Como se menciond anteriormente en el analisis, a través de la observacion
participante se concluy6 que los empleados de Tupperware Venezuela laboraban
en una relacién de empatia, respeto y confianza. El uso de estos valores apoyaba
lo expuesto por Desphande y Webster (1989) donde la cultura organizacional es
vista como: “valores y creencias compartidas que dan a los miembros de una
organizaciéon significado y les proveen las reglas de su comportamiento en la

organizacion”.

Los resultados de la encuesta permiten establecer que valores como la
solidaridad que fue seleccionada por mas del 80% de la muestra y el
compafierismo que fue respaldada por mas del 70% de los encuestados, son
compartidos por la mayoria de los trabajadores y por ende forman parte de la

cultura organizacional de Tupperware Venezuela.

En lo que respecta a las actitudes de la empresa, estas fueron estudiadas desde
el comportamiento de la empresa con los competidores y el nivel de burocracia en

sSus procesos internos. Las preguntas utilizadas fueron las siguientes:
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1. En una escala donde 1 es "muy poco” y es bastante, ¢consideras los
procesos de la empresa burocraticos?

2. En una escala donde 1 es muy desacuerdo y 5 es muy de acuerdo,
califica la siguiente afirmacioén: La empresa tiene un comportamiento

ético con la competencia.

Por otra parte, la variable burocracia va ligada a los procedimientos internos
de la empresa, a las normativas correspondientes para la compra de insumos,
contactos con proveedores, planificacion de reuniones e incluso aumentos
salariales. Como se puede apreciar en la presentacion de resultados, la mayoria
de los encuestados, especificamente 40,90% de la muestra (nueve personas)

calificé con grado tres la burocracia en los procesos de la empresa.

Esto permite establecer que mas de un tercio de los trabajadores consideran
que la burocracia se halla en un punto medio dentro de los procedimientos de la
empresa. En lo que respecta a los extremos, es decir, los valores uno y cinco de la
escala, cada uno finalizé con la seleccion de una (4,54%) y cinco (27,72%)
personas respectivamente. Como se puede apreciar, los trabajadores que califican
a la empresa de muy burocratica no representan siquiera un tercio de la muestra.
Por ende, no se puede considerar que Tupperware Venezuela sea una

organizacién extremadamente burocrética.

En lo que concierne a la ética de la empresa hacia sus competidores, los
resultados arrojan que la mayoria de la muestra, especificamente 12 personas
(54,54%), opinan que la empresa se comporta de manera muy ética con sus
competidores. En lo que respecta al otro extremo, es decir, el valor uno de la
escala, este solo fue seleccionado por una persona que apenas representa 4,54%
de la muestra. Con estos resultados es posible establecer que, desde el punto de
vista de sus trabajadores, Tupperware Venezuela es una empresa que se

comporta de manera ética con la empresa.

Para la seccién de la encuesta destinada a estudiar los valores corporativos

y operativos de los trabajadores, se cruzo la variable sexo con la variable ¢ Conoces
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los valores corporativos de la empresa? con el fin de determinar si el género de los

trabajadores puede influir en el conocimiento o aplicacién de valores en su trabajo.

Se obtuvo que cinco hombres, es decir, 22,72% de la muestra afirman
conocer los valores corporativos. Por otra parte, cuatro hombres que equivalen a
18,18% de los encuestados niegan conocer estos valores. Como se aprecia, la
cantidad de hombres que afirman conocer los valores es menor a ¥ de la muestra

total. Por ende, la relacion entre estas variables es poco relevante.

Con respecto a los hombres que niegan conocer los valores corporativos de
la empresa, estos representan una cantidad poco significativa dentro de la muestra
total (22 personas). Por ende, la cantidad de hombres no es una causa que genere

mayor o menor conocimiento de los valores corporativos en la empresa.

Por otra parte, el sexo femenino, 10 mujeres afirmaron conocer los valores
de la empresa. Esto representa a 45,45% de la muestra. A su vez, solamente
cuatro mujeres niegan conocer estos valores, lo que representa a 18,18% de
los encuestados. Esta comparacién permite establecer que el conocimiento que
tengan o no las trabajadoras de Tupperware acerca de los valores corporativos

tiene un peso considerable para la organizacion.

El tercer objetivo en la operalizacion de las variables fue Identificar el tipo de
liderazgo que prevalece en la organizacion. Para estudiarlo, el proyecto utilizd
encuestas y entrevistas. A continuacion, se procedera a explicar el analisis de los

resultados de las encuestas:

La primera interrogante respecto al liderazgo fue ¢ Sientes que los roles de
lideres estan bien definidos? el resultado obtenido fue un empate porcentual entre
la opcion Si y la opcion No. Cada una fue seleccionada por 11 personas que
representan el 50% de la muestra. Con este resultado no es posible establecer si
los lideres de la organizacion son reconocidos por una parte considerable de la
muestra. Asimismo, como la mitad de la muestra no siente que los lideres estén

definidos, su capacidad de influencia tampoco puede ser corroborada.
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En vista de esto, lo expresado por Aguera (2004) en su libro liderazgo y
compromiso social, donde el liderazgo es definido como “el proceso por el cual una
persona despliega su capacidad para influir sobre la gente que trabaje con
entusiasmo en la consecucion de objetivos en pro del bien comun” ( Pag. 25), no
se cumple en Tupperware Venezuela debido a que si el lider no es reconocido por
la mayoria de la organizacién, no puede ejercer de manera correcta su capacidad

de influencia.

Por otra parte, esta interrogante fue cruzada con la variable sexo para determinar si

existia una influencia o relacion importante. Los resultados fueron los siguientes:

Cuatro hombres sienten que los lideres de la organizacién si estan definidos,
esto equivale 18,18% de la muestra total. Por otra parte, 5 hombres, es decir,
22,72% del grupo muestral no sienten que lo lideres estén definidos. Como se
puede apreciar, la cantidad de hombres que estan a favor y en contra de los lideres
no es significante para establecer que el sexo masculino influye en la definicion de

los lideres.

En lo que respecta al sexo femenino, se obtuvo que nueve mujeres, es decir,
40,90% de la muestra si creen que los roles de lideres estan bien definidos. A su
vez, seis mujeres no creen que estos roles estén definidos. Esto equivale a 27,27%
de la muestra. Con mas de un tercio de los encuestados a favor de la opcion Si, se
puede establecer que la apreciacion de las mujeres para definir a los lideres si es

significante.

La segunda interrogante a estudiar en el liderazgo fue ¢Cuales cualidades
consideras que tienen los lideres de la organizacion? Para esta pregunta los
encuestados podian elegir entre las opciones “preparacion”, actitud, conocimiento

e influencia.

La opcion conocimiento fue la mas seleccionada con un total de 14 personas,
es decir, 63,63% de la muestra. Seguidamente estuvo la opcién preparacién con
11 personas (50%). La opcién menos seleccionada con un total de seis personas

(27,27%) fue influencia. Este analisis permite establecer que para los trabajadores
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de Tupperware Venezuela, los lideres resaltan por ser personas preparadas, pero
con poca capacidad de influencia. Basdndose en lo expuesto por Aguera (2004),
donde el lider requiere de una gran capacidad de influencia para llegar a su grupo,
los lideres de esta organizacion deben generar estrategias que les permitan influir

de manera positiva en la labor de sus empleados.

Palomo. M (2010) expresa en su libro liderazgo y motivacién de equipos de
trabajo, dos tipos de liderazgo: transaccional y transformista. El primero se refiere
a unarelacion meramente jerarquica entre jefes y empleados. El segundo se refiere
al lider que trasciende la relacion jerarquica, genera confianza en su equipo y logra

que los empleados se superen mas alla del &mbito econémico.

A los trabajadores de Tupperware Venezuela se les pregunto si consideraban
gue la relacidn con sus superiores era jerarquica. Las opciones a escoger eran Si
y No. Un total de nueve personas, es decir, 40,90% de la muestra afirman que la
relacion es jerarquica. Por otra parte, 12 personas que equivalen a 54,54% de los

participantes sienten que la relacion trasciende lo jerarquico.

Con una mayoria simple de la muestra, es posible establecer que el liderazgo
en Tupperware no se limita al ambito transaccional que expresa Palomo. Sin
embargo, méas de un tercio de la muestra apoya la relacion jerarquica, por lo cual
es una cantidad significativa para el desenvolvimiento de la organizacion. En
conclusién, la empresa esta cambiando progresivamente su estilo de liderazgo al

ambito transformista.

Al cruzar esta pregunta con la variable sexo, se obtiene que la relacién es
poco significativa con el sexo masculino, ya que solo cuatro hombres, es decir,
18,18% de la muestra consideran que la relacién es jerarquica y tres consideran
gue no (13,63%). Con respecto al sexo femenino, se obtuvo que cinco mujeres
(22,72%) consideran la relacion jerarquica, mientras que 10 mujeres, es decir,
45,45% de la muestra consideran que no. De este analisis es posible concluir que
la apreciacion de las mujeres tiene un peso significativo para determinar el tipo de

liderazgo que existe en Tupperware Venezuela.
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Los encuestados tuvieron la posibilidad de evaluar a sus lideres desde el
cumplimiento de sus funciones. Para ello podian evaluar de una escala entre 1y
5. Con un total de siete personas, es decir, 31,81% de la muestra, el grado cuatro
fue el més escogido. Seguidamente estuvo el grado tres con seis personas 27,27%

de la muestra.

Hay que destacar que los puntos extremos, es decir, los grados 1 y 5
concluyeron con una (4,54%) y cuatro (18,18%) personas respectivamente. De
este analisis se puede concluir que con 49,99% de la muestra entre los grados
cuatro y cinco, la cantidad de empleados que consideran que sus lideres cumplen

muy bien sus funciones, es significativa para este estudio

La ultima interrogante sobre liderazgo fue elaborada para saber desde la
perspectiva de los empleados, si sus lideres habian generado o no algin cambio
positivo en la organizacién. Se obtuvo que 12 personas, es decir, 54,54% de la
muestra creen que sus lideres si han generado un cambio positivo en la

organizacion.

Por otra parte, nueve personas que equivalen a 40,90% de la muestra creen
gue no han generado algin cambio positivo. De este analisis se puede concluir que
una cantidad significativa de la organizacion si cree que sus lideres han generado
cambios positivos. Este resultado apoya lo expuesto por Palomo (2010) donde el
lider transformista no es solo aquel quien manda en la organizacion, sino también

quien logra modificarla.

Con respecto a los resultados obtenidos en las entrevistas, segun la gerente
de Comunicaciones Corporativas de Tupperware Venezuela, Coromoto Cabrita, la
empresa cuenta con distintas audiencias. No se limita Unicamente a sus
vendedoras y consumidores finales; también abarca el sector primario de
produccion para obtener materias primas, asi como el sector gobierno para lo
referido a permisos y asuntos legales. Asimismo, Cabrita expreso que la publicidad
del negocio se basa en el sistema boca a boca debido a su caracteristica de venta

por demostracion.
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Con base a lo expuesto anteriormente, Tupperware es una marca reconocida
a nivel mundial y con mucha tradicion en Venezuela. Sin embargo, esta
multinacional no requiere de grandes inversiones en publicidad ya que ha
conservado la tradicion de su negocio desde su llegada en 1965. Es necesario
destacar que, a través de la observacion participante, se pudo comparar mediante

documentos corporativos, como es la gestion de la marca a nivel internacional.

En paises como Estados Unidos y México la marca se vende a traves de
empresarias Tupperware, pero la extension de linea de productos es superior a la
venezolana. vajillas, cuchillos e incluso afeitadoras son tan solo algunos de los
productos que no llegan a Venezuela. En vista de la gran gama de productos
Tupperware que se comercializan a nivel internacional, la marca si requiere de una
fuerte inversion publicitaria. ElI enfoque de empoderar a la mujer ya no es la

principal meta de la marca en los grandes mercados.

Este atraso con respecto a otros paises, se evidencia en las declaraciones
de Cabrita sobre los publicos meta de la publicidad. Segun ella el foco es la mujer
venezolana de cualquier estrato y edad. La gerente aclar6 que desean enfocarse
especialmente en las mujeres mas jévenes para que estas vean a la marca como
una herencia que ha pasado por varias generaciones. Ante esta declaracion surge
la siguiente interrogante ¢Tupperware Venezuela no quiere evolucionar en su

publicidad por la tradicion del negocio o por temor a explorar nuevas estrategias?

En cuanto a la planificacion, Cabrita expres6 que para piezas publicitaria se
gestiona para un plazo de un afio. Asimismo, declar6 que se coordina con el
departamento de mercadeo para los objetivos que deben tener las piezas, asi como

el departamento de ventas para coordinar a las empresarias con esos objetivos.

Si se compara este argumento con lo establecido por Arthur Whitebell en
su libro La Gestion empresarial Japonesa ( 1994), donde la planificacion es
expuesta como un elemento de la innovacién actual de cualquier empresa, y que
solo la empresas que planifican con miras hacia el futuro tendran éxito, Tupperware

Venezuela esta teniendo un desempefio regular en cuanto a su planificacion
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publicitaria, ya que un afilo no es un plazo suficiente para crear las mejores
estrategias en una empresa tan reconocida internacionalmente. Con respecto a los
catalogos de productos, Cabrita declaré que son la principal fuente de publicidad
para la empresa. Segun la gerente, estos catalogos son la vitrina de la marca hacia

las audiencias.

Por ultimo, Cabrita fue interrogada acerca del efecto que han tenido las redes

sociales de la empresa en la publicidad de la misma. En palabras de la gerente:

“‘Realmente han incrementado por o menos la interaccién que pudiéramos tener
con nuestra gente que anteriormente no podiamos tener. Sin embargo, aun

estamos muy timidos en ese tema”.

La empresa administra todas sus redes sociales a través de la agencia digital
Cueva Social. La gerencia de comunicaciones espera que, para octubre del
presente afio, el equipo interno de comunicaciones pueda empezar a gestionar las

redes de la empresa.

La segunda entrevista del proyecto fue realizada a Ana Quintero, jefa de
Recursos Humanos de Tupperware Venezuela. El motivo de esta entrevista fue
indagar sobre las tradiciones de la empresa y la preferencia de estas por parte de

sus empleados. A continuacion, el andlisis de las respuestas:

Con respecto a las celebraciones de la empresa, Quintero declard que en su
poco tiempo en la empresa (2 afios) la tradicion mas repetida por los empleados
es la Tuppermania. Esta consiste en hacer actividades recreativas durante el Gltimo
viernes de cada mes. Segun ella la celebracion ha sido bien recibida y se incentiva
a todos los empleados a practicarla, a través de premios y la oportunidad de pasar

un momento distinto dentro de la rutina laboral.

Continuando con el ambito de las celebraciones de la empresa, Quintero
comento que la segunda tradicion mas celebrada por los empleados era la época
decembrina. Esta se divide en dos eventos. El primero es la llegada del mes de

diciembre donde se realiza un compartir entre todos los empleados y se buscan
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formas creativas de decorar la oficina por la efeméride de la navidad. La segunda

parte consiste en una fiesta de navidad la Ultima semana laboral del afio.

Como se puede observar la oficina comercial de Tupperware Venezuela
posee pocas tradiciones entre su equipo de trabajo. Las mismas son muy recientes.
El equipo de Recursos Humanos debe seguir fomentandolas para que se
fortalezcan con el tiempo, asi como seguir creando nuevas actividades que

incrementan el historial de las tradiciones en la organizacion

Por otra parte, Quintero declaré que su departamento retne a través de
encuestas las preferencias de los empleados sobre qué tipo de actividades les
gustaria realizar. Esta continto expresando que su departamento busca que cada

actividad realizada no solo sea recreacional sino también educativa.

Para saber la relacion que tenian los valores corporativos de Tupperware con
el equipo de Recursos Humanos, Quintero respondié que su equipo habia
realizado recientemente una planificacién de actividades donde se fomentaran los

valores corporativos de la empresa.

Si se compara esta Ultima declaracion con el resultado de las encuestas en
cuanto al conocimiento de valores corporativos, realizar este tipo de actividades
seria un impulso muy positivo para que el equipo de trabajo alineara su

comportamiento con los valores de la organizacion.
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VII. Conclusiones y Recomendaciones

7.1 Conclusiones

La investigacién de este proyecto estuvo sustentada en la aplicacion de
instrumentos de recoleccion de datos, tales como encuestas y entrevistas. Luego
de analizar los resultados de dichos instrumentos y teniendo como base evaluativa

los objetivos especificos del proyecto, se llego a las siguientes conclusiones:

Con respecto a los signos y simbolos de la cultura organizacional de
Tupperware Venezuela, existe una buena compresiéon y uniformidad en cuanto al
trato a visitas, las relaciones entre empleados y el cédigo de vestimenta. Sin
embargo, es necesario destacar, que la existencia de subgrupos en la empresa es
muy marcada, lo cual genera divisién entre los miembros a la hora de tomar

decisiones en conjunto o asesoramiento entre departamentos.

Asimismo, existe discordancia en la gestién del tiempo, ya que no todos los
trabajadores llegan a la misma hora o cumplen la misma jornada. Este ultimo
elemento se ve afectado cuando se realizan actividades como talleres o cursos
externos, que requieren la movilizacion de la mayoria de los miembros. Al quedar
la oficina con muy pocas personas, l0s procesos o0 gestiones de la empresa se ven
atrasados por esta falta de coordinacién. En cuanto a la atencion telefonica, esta
es muy heterogénea ya que algunos empleados abusan de un tono de voz muy

alto o ni siquiera contestan el teléfono estando aun en su jornada laboral.

Las instalaciones de la empresa representan el signo mas compartido por
los empleados. Esto quedoé reflejado en la encuesta. Sin embargo, a través de la
observacién participante, se pudo apreciar que en momentos donde hay una falta
de personal de seguridad industrial o0 mantenimiento, los empleados no recurren a
mantener el orden y limpieza de las zonas comunes. A su vez, existe una falta de
coordinacion por parte de la organizacion al momento de gestionar el personal

suplente para cuidar la limpieza y mantenimiento de zonas comunes.
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En lo referido al simbolo de la publicidad, la empresa no ha decidido hacer
inversiones para incrementar su presencia ya que sigue apostando a la simplicidad
del negocio Tupperware, es decir, ventas de productos por demostracion. Hay que
acotar que esta falta de inversiéon puede convertirse en una desventaja para la
marca con respecto a su gestion en otros paises. A su vez, las nuevas tecnologias
como las redes sociales siguen en una etapa de experimentacion para la empresa.
Es necesario destacar, que las redes sociales son gestionadas por una agencia
externa a la empresa, es decir, dentro de la cultura corporativa de Tupperware
Venezuela no se trabaja la creaciéon de un equipo interno de comunicaciones

digitales.

La falta de este equipo afecta gravemente la gestion de la marca ya que se
manipula incorrectamente al momento de realizar publicaciones. Algunos de los
errores mas comunes consisten en publicidad de guerra con competidores que
estan muy por debajo de Tupperware, lo cual rebaja a la marca en cuanto a su
reputacion y ética. Por otra parte, se han realizado publicaciones donde individuos
totalmente ajenos a la marca tienen espacio para hablar en su nombre. Asimismo,
se expone a la marca en publicaciones donde se compara los productos
Tupperware, que en su totalidad son de plastico con materiales desechables como

el carton.

Como se menciond anteriormente, las comunicaciones de la empresa deben
seguir una unica linea en lo referido a identidad corporativa y publicaciones en redes
sociales. La marca debe ser tratada como el elemento mas importante de la
companfia. Esta no puede ser manipulada por multiples departamentos, ya que no

todos estan estrcuturados para gestionarla a nivel de mercadeo.

7.2 Recomendaciones

Teniendo como base los resultados obtenidos en esta auditoria de cultura

corporativa, este proyecto deja como cierre las siguientes recomendaciones:
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En vista de la falta de conocimiento de los valores corporativos por parte de
los miembros de la organizacion, el equipo de Recursos de Humanos en conjunto
con el de Comunicaciones, deben idear nuevas estrategias para que estos
lineamientos sean asimilados de manera correcta por los trabajadores. Asimismo,
estas estrategias no deben limitarse a comunicar los valores, sino que estos sean
puestos en practica y ensefiados a los nuevos miembros por parte de sus

semejantes.

Por otra parte, se recomienda una restructuracion de la pagina web de la
empresa, especificamente en la seccidon de lineamientos estratégicos e historia de
la compafiia. Si bien se relatan sus inicios y apogeo, hay muy poca informacion
con respecto a la historia de la empresa en Venezuela. La mision empresarial debe
enunciarse de manera simple y aislada de otras ideas. En el portal web la mision
no se lee de manera sencilla y esta incluida dentro un péarrafo que trata un tema
distinto. Asimismo, el portal es una gran ventana de comunicacion externa. Su
prioridad no debe ser la venta de productos via web. Por el contrario, su

presentacion deberia destinarse al ambito corporativo de la empresa.

Para crear uniformidad en los signos y simbolos de la cultura corporativa de
la organizacién, es necesario que se apliquen mecanismos de revisién periddica
como pequefas auditorias, que tengan como objetivos mejorar las fallas en la
gestion del tiempo y atencion telefénica. Estas auditorias deben ser cortas y faciles
de tabular, a fin de que la herramienta de evaluacién no se convierta en un
elemento que retrase los procesos de la compafiia. A su vez, es necesario crear
estrategias comunicacionales para incentivar a los trabajadores a mantener en
todo momento el orden y limpieza de zonas comunes. Dichas estrategias deben

ser dinAmicas y préacticas

Para mejorar su capacidad de influencia en la organizacion, los lideres de
Tupperware Venezuela deben crear mecanismos que les permitan tener mas
contacto con los trabajadores y dejar claro su posicién de mando. Algunos de estos

mecanismos pueden ser talleres, charlas motivacionales e incluso actividades
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recreacionales donde participen los lideres. Involucrarse con su equipo de trabajo

fuera de un ambito netamente laboral, es un factor clave para el liderazgo exitoso.

En lo que respecta a la publicidad utilizada por la organizacion, esta debe
incrementar su aplicacion. Puede que la venta directa de Tupperware sea un
negocio muy simple. Sin embargo, si la empresa quiere llegar al publico millenian
al que se refirid su gerente de comunicaciones, es necesario incrementar el uso de
publicidad en diversos medios. Especialmente a través de las redes sociales. La

creacion de un equipo interno de comunicaciones digitales es pertinente.

La mejoria de las comunicaciones internas y externas de la empresa, no
debe limitarse a crear un equipo interno de gestion. Un trabajo en conjunto con el
departamento de mercadeo también es necesario. La marcay todos sus elementos
deben ser comunicados en una solo linea que sea de conocimiento publico. Si bien
la organizacion cuenta con un manual de identidad corporativa, la marca es
manipulada por varios departamentos de distintas maneras. Es pertinente que el
departamento de comunicaciones se asesore con Mercadeo, a fin de establecer
unos parametros Unicos para pulir la imagen de la marca en cualquier tipo de

comunicacion.
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ANEXOS

Universidad Catoélica Andrés Bello
Facultad de Humanidades y Educacion

Escuela de Comunicacion Social

Constancia de Validacién de Instrumento

Yo, Jhaelp Luque Peraza, venezolana, Titular de la CI N 13.852.763, Licenciada
en Comunicacion Social, mediante la presente hago constar que las técnicas e
instrumentos para la recoleccion de datos del Trabajo Final de la concentracion
Comunicaciones Corporativas: Auditoria de Cultura Corporativa: Tupperware Venezuela,
realizado por los Alumnos Carlos Lechin y Viktor Castillo, aspirantes al titulo de
Licenciado en Comunicacion Social, retinen los requisitos suficientes y necesarios para

ser validados. Los mismos son aptos para alcanzar los objetivos que se plantean en el
royecto de investigacion.

‘onstancia que se emite a los 20 dias de junio del afio 2017

/)

Y PaV

Firma

114



