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RESUMEN

El objetivo del estudio consisti6 en realizar un diagnostico de la cultura base o si quiere también
hegemonica de la organizacion, las orientaciones y aspectos determinantes en una mirada del
todo organizacional, distribuida en Venezuela con diferentes naturalezas de trabajo. Este estudio
se refirio ademas a la dialéctica organizacional implicita y explicita, entre el balance interno y
externo, entre la flexibilidad y el control de la organizacion objeto de estudio, bajo un enfoque
cuantitativo, de estudio de caso, comparativo y con las limitaciones correspondientes para
aplicar sus resultados para otras organizaciones. En la evolucién propia de la Organizacion que
con una historia de 67 afios que no tiene antecedentes de estudios similares, es de interés abordar
el ciclo de vida organizacional, no solo de las operaciones iniciales de distribucion sino las de
produccion, comercializacion, administracion y logistica para dar respuestas a las demandas de
las condiciones venezolanas actuales y futuras, ademas de sus componentes culturales de
acuerdo a su diagnostico en funcion de sus variadas naturalezas de trabajo. La poblacion objeto
de estudio estuvo conformada por el 32% de la poblacion. La investigacion propuesta fue de
tipo descriptiva, un estudio de caso con estrategia de campo y disefio transeccional, ex post
facto, en el cual se utilizé el cuestionario propuesto por Cameron & Quinn (2006) denominado
Organizacional Cultural Assessment Instrument (OCALI), en dos planos: el actual y el deseado,
debidamente validado y confiable. EI tipo de muestreo fue probabilistico, estratificado (area
gjecutiva, administrativa y operativa) y de afijacion proporcional, con reemplazo en las
naturalezas de trabajo: produccion, comercializacion, administracion y logistica. Se evidencio
la presencia de la cultura jerarquizada como dominante en el plano actual, sin embargo, en
segundo lugar, la cultura de clan para el plano deseado, luego la de mercado y finalmente la
adhocrética, asi como también se demostrd que en las localidades o zonas geograficas no son
determinantes la escogencia de tipos culturales. Las diferencias y congruencias encontradas
entre los tipos culturales permiten aproximarse y describir la cultura dominante en el Grupo

Empresarial Parnaso.

Palabras clave: cultura organizacional, valores en competencia, negocio de sal



INTRODUCCION

En la actualidad, la cultura en las organizaciones al transcurrir los afios ha venido
fomentando una particular importancia por lo que no debe ser descuidada ya que proporciona a
la organizacion un marco interpretativo, una estructura instituida donde se le asigna significado

a las acciones cotidianas y es posible la comprension de los fendmenos organizacionales.

Por otro lado, es importante sefialar que los entornos culturales tienen un peso en la
configuracién cultural de la organizacion. Asi, como la cultura nacional donde la entidad se
introduce lo cual, sefiala sus valores en los patrones de comportamientos y, por ende, los marcos
interpretativos de la cultura en cuestion, a esto Romero G., (1990) le denomina Cultura Mayor
que puede subyugar a otras culturas menores o subculturas o dependiendo del modo de

produccidn imperante, en este caso el industrial.

Ademas, la cultura organizacional Demmers (2007) se utiliza como transmisor de un
sentido de identidad entre los trabajadores, como una herramienta de manera analoga a la
Estrategia (E), la Estructura (S), el Poder (P), los Sistemas (S) lo cual facilita o ayuda a la
generacion de un compromiso organizacional, es decir, con un interés mas grande que solo un
interés personal intra e inter individuos. Es importante crear esta identidad con la empresa pues
no todos los miembros de la corporacién tienen la misma autoridad o realizan las mismas tareas,
pero todos saben que son parte de la organizacion y que estan contribuyendo a la consecucion

de los mismos objetivos.



El presente trabajo se distribuye de la siguiente manera:

Capitulo | Planteamiento del Problema a los efectos de encuadrar que se pretende
investigar, de qué manera, que antecedentes hay sobre investigaciones previas recientes. Los
objetivos a alcanzar con la presente investigacion tanto de carcter general como los especificos.

En el Capitulo 11 EI marco tedrico que sirve de y para abordar la naturaleza y alcance
del problema planteado. Ello se hara a partir del arqueo bibliografico mas reciente sobre el tema
ademas de incluir el pensamiento original de los autores involucrados.

En el Capitulo 111 se aborda la resefia del Grupo Parnaso quien concentra en varias
marcas y actividades salineras [extraccion, procesamiento, comercializacion] de la materia
principal la cual es la sal marina agregando localidades geograficas diferentes.

En el Capitulo 1V se resefia la metodologia de investigacion a ejecutar en este proceso,
lo cual incluye el tipo y disefio de investigacion. Muestreo, administracion de instrumento.

En el Capitulo V Presentacion y discusion de Resultados obtenidos

En el Capitulo VI Conclusiones y Recomendaciones

Bibliografia correspondiente y anexos



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La concepcion de la cultura organizacional es un paradigma que contindia ofreciendo
valor agregado a las organizaciones ya que, ha evolucionado a lo largo del tiempo en conjunto
con las relaciones laborales. Al permitirse estudiar la conducta y la dindmica que se da en las
relaciones interpersonales, en el interior de las empresas y sus consecuencias; el desempefio
laboral para su buen funcionamiento es una base necesaria e importante para la Gestion
Organizacional, de igual manera, en las inter relaciones con otros componentes de la Sociedad,

ya que la Cultura define y diferencia a la Organizacion, aun dentro del marco legal obligante.

Asimismo, Pedraza (2015) en su obra “Cultura Organizacional desde la Teoria de Edgar
Shein: Estudio Fenomenologico”. citando a Abravanel, Allaire, Firsirotu, Hobbs, Poupart y
Simard, (1992) indica que: Al momento de hablar de cultura organizacional es necesario tener
en cuenta las dindmicas funcionales referidas a aspectos administrativos y relacionales en el
grupo de trabajo, ya que la industria no se puede definir Unicamente desde el punto de vista de
un empleado, como tampoco se puede definir a partir desde el punto de vista de una empresa

particular, es por tanto que dependen de la relacion jerarquica y la subordinacion.

Por lo tanto, es importante acotar que, al no tener el conocimiento pertinente sobre tales
conductas, esto pudiera afectar el desarrollo organizacional, ser ineficientes, ineficaces y lograr
baja efectividad; es por ello que debe existir un marco interpretativo que denote los objetivos

estratégicos de la organizacion, los procesos por los cuales se llevan a cabo.



Yy, por supuesto, los valores que le permitan a los colaboradores el entendimiento del rol que
ocupa dentro de la empresa son de vital importancia para sortear los diferentes retos que toda

organizacion enfrenta. (Pedraza, 2015)

Cameron y Quinn (2011) citados por Gonzaélez, J. (2016), concuerdan con la mayoria de
los autores en el tema, en el sentido de que el concepto de cultura organizacional, se refiere, a
los valores dados por sentado, los supuestos subyacentes, percepciones, expectativas y
significados que caracterizan o diferencian a las organizaciones y a sus miembros. Por
consiguiente, se pueden visualizar formas para empoderar y comprometer a las personas,
evaluando la cultura organizacional para promover la consistencia de los comportamientos con
los valores fundamentales, facilitando acciones coordinadas y accionando un claro sentido de
propdsito y direccion, lo cual caracteriza la importancia de la cultura y su incidencia en el

desempefio de la organizacion.

Las organizaciones por su parte, forman parte del sistema social y se pone foco de
atencion al personal que desempefia funciones dentro de las mismas, como personas
independientes que complementan no solo en conocimientos, sino en experiencias, y tales

personalidades tienen la caracteristica de interactuar dentro de las organizaciones.

Por ello, Nufiez (2009) citado por Llanos, E. (2016) refiriéndose en que:

La cultura deberd pensarse como el proceso de asimilacién, produccion, difusion y
asentamiento de ideas y valores en que se funda la sociedad, es el conjunto de representaciones
colectivas, creencias, usos del lenguaje, difusion de tradiciones y estilos de pensamiento que
articulan la conciencia social, es el ambito en que se producen y reproducen nuestras formas de
vida y nuestra ideologia; vista asi la cultura es un mecanismo de regulacion social. También, es
relevante considerar este constructo para el &mbito organizacional que tiene la funcionalidad

integradora. (p.10)

Tomando en cuenta que al comprender la cultura en la organizacion e influir en ella se

genera una mayor congruencia en cuanto a las relaciones interpersonales que se dan dentro de
4



la misma. Define, por consiguiente, las expectativas del rol que se tienen en conjunto y los
cambios que afectan al o0 a su trabajo y a la organizacion como colectividad, asi, como las
diferencias que se percibirdn guiadas por nuevas creencias-ideas que son sociales y

organizacionalmente compartidas.

Es por ello, la importancia de hacer una evaluacién, un diagnostico que requiera una
investigacion, que indague en cuanto a la cultura organizacional y las culturas especificas dentro
de las diferentes unidades de produccion, asi como también, las orientaciones fundamentales
que puedan explicar la productividad de la organizacion en tanto y cuanto hay cultura y
orientaciones consonas con el modelo establecido por Cameron y Quinn (2006).

Estos autores, reportan investigaciones que de manera sistematica se dieron en los afios
80°s, 90°s, 00°s los cuales evidenciaron un punto de atencion en el concepto de Cultura. Por
ejemplo, indican a: Ouchi, (1981); Pascale y Athos, (1981); Peters & Waterman, (1982); Deal
y Kennedy, (1982). (Cameron & Quinn, 1999, p.14).

En tal sentido, Cameron y Quinn (2006), plantean en sus diferentes investigaciones a
partir de 1999, la relevancia de los planos a considerar, por un lado, la percepcion (o situacion
actual) y por otro lado la expectativa (o situacién deseada) en tal sentido, evaluar las brechas en
ambas situaciones afina el diagndstico y las acciones a emprender desde la perspectiva de

Gestion Humana para la organizacion.

Bolman & Deal (2003) citado por Gallos, J. (2006) exponen que existen varios enfoques

para entender a las organizaciones por lo gue las ven como:

Unas maquinas, como familias, como junglas, y hasta como teatros. Las imagenes
resultantes de ese trabajo sintetizan de una manera integrada las mayores tradiciones en teoria
organizacional en cuatro distintas areas: Teorias en cuanto a estructura organizacional, a como
se establecen sus recursos humanos, a la dinamica politica, y lo que concierne al interaccionismo
simbolico. Cada una de las cuatro areas ellos la Ilaman marco B y estan propiamente limitadas

por el panorama organizacional y las raices de importantes disciplinas académicas. Cada una de
5



ellas tiene su propio punto de vista, delinea las creencias, las respectivas logicas de accion, los
caminos para la efectividad organizacional y sus mejores y mayores defensas o dedicaciones.
Cada una de ellas captura una importante parte de la realidad organizacional, pero es necesaria

una vision integrada ya que sola por si mismo es incompleta. (Pag.62)

La mirada de la organizacién como un todo, con fuerzas internas, dindmicas y de manera
contingente respondiendo al ambiente es una importante vision, sobre todo cuando al elemento
cultural, se le da un valor relevante, que se pretende como algo que se decreta, sin embargo, es

la resultante de la accion del hombre organizacional. (Whyte, W., 1956)
También, Bolman & Deal (1995) acotan que se han desarrollado diversas escuelas de

pensamiento, cada una de ellas con sus propias ideas sobre cuales son las mejores practicas

gerenciales para “controlar” los grupos sociales. Asi tenemos segun estos autores:

Figura 1: La culturay sus Enfoques

Enfoque
Racionalista
Culturay
— Enfoque de
Simbolico S U S I:TE::::\?)Z
Enfoques
Enfoque

Politico

Fuente: Bolman y Deal (1995:10-11) Adaptado por Gonzélez, L. (2019)



Dicha figura explicada con mayor amplitud indica lo siguiente:

e Enfoques racionalistas los cuales enfatizan la importancia de las metas,
los roles y las tecnologias organizacionales, y proponen el disefio de
estructuras que se ajusten a los propdésitos de las organizaciones y a las
demandas del entorno.

¢ Enfoque de Recursos Humanos ante esto, los teéricos ponen énfasis en
la relacion entre la Organizacion y su Gente.

e Enfoque politico en donde el poder, el conflicto y la distribucién de los
escasos recursos son los temas centrales. Las organizaciones se entienden
como junglas, en las cuales solo el Gerente que entiende el uso del poder,
las coaliciones, la negociacion y el manejo del conflicto, logra la
cooperacion.

e Enfoque simbdlico los cuales se centran en los problemas de significado.
Suele hallar virtudes en las desviaciones organizacionales, y hace énfasis
en la limitada habilidad gerencial para lograr cohesion mediante el poder

y el disefio racional. (Pag. 10 — 11)

Es relevante pues, considerar a Schein (1990) citado por French, W.; Bell, C,;
Zawacki, R. (2007), en cuanto al tema de Cultura quien considera que, como papel, “reside
en la interseccion de diversas ciencias sociales y refleja parte de los sesgos de cada una, en
forma especifica los de antropologia, sociologia, psicologia y comportamiento
organizacional” (Pag. 107).

Es decir, la Cultura ha sido y sera un tema relevante, que serd inacabado en
aproximaciones y en métodos que comprenden descripciones: las analiticas, las etnograficas,
la historica, la clinica y todas ellas pretenden descifrar el contenido de cultura, que es un
concepto omnipresente el cual abarca todas las areas de vida con componentes basicos como

lo son: artefactos, valores y supuestos. (French, W. et al, 2007, p.110).

Schein (1985), sefala algunas dimensiones subyacentes de la Cultura organizacional,
en una primera contribucion al analisis de la Cultura Organizacional, entre ellas se tienen las

siguientes:



Figura 2: Dimensiones subyacentes de la Cultura Organizacional

. Homogeneidad o

Relacion de la diversidad

Organizacion con
el ambiente
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Naturaleza de

realidad y verdad

Fuentes: Schein, E.H. (1985). Organizational Culture and Leadership. (Pag. 86) Adaptado por Gonzélez, L.
(2018)

Por otro lado, se tiene que estudiar la Cultura Organizacional, como variable la cual
representa o permite:

e Comprender como un determinado grupo de personas trabaja.

e Comprender el concepto de eficacia que sostiene la organizacion.

e Comprender y predecir las consecuencias de la implantacion de estrategias y
politicas.

e Cuadles son las areas de cambio, qué pasara si cambio, como se puede reforzar
la identidad organizacional y hacerla méas adaptativa.

e Valorar y responder a los fenémenos de cambio interno, o de adaptacion a lo

externo.

Ademas, la relevancia de la Cultura Organizacional radica en sus roles, tales como en
la de perpetuacion, reproduccion, asimilacion por socializacién, asi como la relevancia del
modelaje correspondientes de actores dentro del sistema cultural. Pero ello tendra a un mas
sentido cuando el diagnostico de ella se realiza para que efectivamente pueda haber una
adecuada gestion, procesos de innovacion y cambio medibles en el espacio y en el tiempo

organizacionalmente hablando.



De acuerdo con lo anteriormente mencionado, surge la siguiente interrogante:

¢Habra algan grado de integracion cultural en diversas empresas de un mismo grupo
economico, que tiene un solo fin producir Sal?

Preguntas asociadas:

1. ¢Habra algun grado de orientacién cultural predominante que sea homogénea para
todas las empresas del Grupo?

2. ¢Existen diferencias culturales asociadas a la ubicacién geografica de las empresas?

3. ¢(Habrd congruencias asociadas a la estructura organizacional desde los cargos
superiores a los de rango inferior u operativos?

4. ¢Habra diferencias entre las naturalezas de trabajo productivas, comercial y de

logistica en el Grupo Empresarial?



OBJETIVOS DE INVESTIGACION Y JUSTIFICACION

1.1 Objetivo general
Analizar las orientaciones culturales predominantes en plano actual y deseado en las

empresas salineras del Grupo Empresarial Parnaso.

1.2 Objetivos especificos

1. Describir las categorizaciones sociodemograficas, asi como organizacionales de los
participantes del estudio.

2. Caracterizar las orientaciones culturales de las empresas de acuerdo al criterio de
categorizacion geogréafico, tanto en el plano actual como deseado para todas las
empresas del Grupo.

3. Describir las orientaciones culturales en funcion de la estructura organizativa en cada
una de las empresas de la organizacion, tanto en el plano actual como deseado.

4. Establecer las orientaciones culturales en funcién de las naturalezas de trabajo, tales
como produccion, comercializacion, distribucion y logistica, tanto en el plano actual
como deseado.

5. Comparar las orientaciones culturales tanto en el plano actual como deseado y sus

brechas.

1.3 Justificacion
La presente investigacion tiene como propdsito exhaustivamente las bases teoricas y

lograr identificar las oportunidades de mejora, asi como las fortalezas que la identifican como
organizacion de la cultura organizacional a traves de valiosos criterios metodoldgicos. En tal

sentido, para promover de forma eficiente del desarrollo de ésta.
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Por tanto, es fundamental el desarrollo de una cultura apropiada donde la estrategia,
los procesos y los miembros de la compafiia sean orientados por una mision, vision y valores
que les permita alcanzar de forma idénea los resultados deseados frente a las demandas de la
industria. Se pretende con este estudio proporcionar pautas para contribuir con el nivel
directivo para la promocion de pautas para el éxito.

En cuanto a lo académico se refiere, este estudio aspira generar nuevas lineas de
investigacion segun los datos teéricos y empiricos que se aporten. Ya que consta de la
integracién de modelos e investigaciones previas que enriquecen la variable de estudio del

presente tema de investigacion.

Si bien la cultura organizacional tuvo un auge en los afios 80 y 90’s ahora dado los
cambios y retos lucen como un nuevo campo para el ajuste y la congruencia ante las

exigencias del ambiente, volviendo asi a retomar sus exigencias académicas.

Un aspecto interesante de llevar a cabo un diagndstico es que permite conocer la
situacion real que atraviesa una organizacién y su situacion deseada identificando las brechas
que existen en cada una de ella, por lo que es posible que surjan aspectos de la cultura que
puede que no sean los méas adecuados para el momento que vive la organizacion, por lo que
se pueden sugerir recomendaciones para propiciar las intervenciones pertinentes que
implementen los cambios deseados. De modo que, el diagndstico no es un fin en si mismo
sino un primer paso para promover el climay la cultura organizacional idénea que favorezca

el alcance de los objetivos.

Sin un diagnostico apropiado o simplemente sin un diagnostico, es poco probable que
los lideres de una organizacién puedan implementar soluciones duraderas y adecuadas, ya
gue no se tiene una vision integral o completa de su entorno y sus capacidades, en este caso

destacando las culturales.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

A continuacidén, este apartado hace referencia a todas aquellas investigaciones
formales que aportan al enriquecimiento tedrico de la presente investigacion dandole asi, la

valoracion que amerita, fundamentando su validez del enfoque planteado.

2.1.- Antecedentes de la Investigacion:

Salazar, A. (2008), en su trabajo de investigacion bajo el titulo de: “Estudio de la
Cultura Organizacional, Segin Cameron y Quinn: Caso de una Empresa del Sector
Asegurador Venezolano.” La tesis fue presentada para obtener el titulo de universitario de
Relaciones Industriales de la Universidad Catolica Andrés Bello sede Montalban, Caracas

Venezuela.

El estudio asociado a esta investigacion es de caréacter descriptivo con disefio no
experimental de tipo transversal en cuanto al tiempo se refiere. Por lo que, los resultados que
arrojé esta investigacion fueron los siguientes refiriéndose a las caracteristicas dominantes

de la organizacién en estudio:

1. Los tipos de cultura analizados no son propuestos como Unica forma en la
organizacion por lo que no es posible explicar la articulacion de la misma basado
en uno de los cuatro tipos culturales.

2. Lafuerzade la cultura dominante depende ampliamente del enfoque que cada tipo

de cultura tiene en segmento de la organizacion, asi como se muestra la cultura
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de clan sobre el estilo gerencial y la cultura jerarquizada sobre el estilo del éxito
es por ello, que no es posible hablar de una cultura dominante en especifico.

3. En cuanto a realizar comparaciones culturales entre las diferentes zonas
geogréficas en las que se encuentra la organizacion, estadisticamente, no es
posible realizar encontrar diferencias de percepcion de la cultura por los
participantes. Lo cual, hace que el proceso de identificacion de subculturas sea
mucho mas complejo. Por ello, se expone que los tipos culturales del modelo son
utilizados logrando estabilidad en la organizacion.

4. Los trabajadores por su parte manejan factores que fueron tomados en
consideracion para evaluar la cultura poniendo foco de atencion a un tipo de
cultura en especifico con el cual se sintieran identificados, asimismo, la
organizacion evalUa tales factores a pesar de no encontrarse en la misma zona

geogréfica.

Galvez, A. y Garcia, D. (2011) en su trabajo de investigacion titulado “Cultura
Organizacional y Rendimiento de las MIPYMES de Mediana y Alta Tecnologia: Un estudio
Empirico en Cali-Colombia.” La investigacion tiene como objetivo de estudio verificar
empiricamente la relacion que existe entre la cultura organizacion de la empresa y su
rendimiento, tal investigacion es de gran importancia debido a que para un estudio realizado
en el aflo 2005 las Mipymes representan el 99,9% de las empresas, generan un 63% de empleo
y 37% de la produccién por lo que, al mejorar la competitividad del pais para aquel entonces,
genera impacto el cambio de paradigmas culturales por parte de empresarios lo cual, es un

objeto de estudio de caracter primordial para el gobierno.

Para medir el rendimiento de las Mipymes en la investigacion se utilizé indicadores
construidos a partir de la percepcién del gerente de la empresa sobre su posicion competitiva,
frente a la opcidn de usar indicadores procedentes de la informacion contable, de modo que
la posicién de la empresa frente a la competencia es uno de los indicadores determinantes del

éxito o el fracaso.

Los resultados arrojados por la investigacion fueron los siguientes:
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1. La cultura de tipo clan asocia significativos coeficientes para los modelos de
rendimiento en las relaciones humanas y de rendimiento global. Es decir, los
valores y practicas motivan o satisfacen a los trabajadores reduciendo el
ausentismo y la alta rotacion de personal.

2. En cuanto a la cultura adhocréatica y de mercado se pudo percibir que ambas en
sus diferentes mediciones no tienen resultados significativos para ninguno de los
modelos de rendimiento ya que las practicas que amerita esta cultura pueden ser
comunes en el tipo de empresa seleccionada, por ello, puede ser vista como
aquellas culturas que no generan diferencias en cuanto al rendimiento.

3. La cultura jerarquica por su parte asocia elementos significativos y negativos lo
que quiere decir que los valores y préacticas relacionadas con este tipo de cultura
reducen por un lado la eficiencia interna de la empresa y a su vez, desmejoran la
satisfaccion de los clientes asi, como la proyeccion externa que tiene la empresa
y su portafolio de productos.

4. La cultura de innovacién arroja que aumenta la eficiencia interna de la
organizacion, mejora la satisfaccion de los clientes, aumenta la cuota de mercado,

rentabilidad y productividad, es decir, mejora su rendimiento en general.

En este trabajo la cultura organizacional se mide a través del instrumento OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument) desarrollado por Cameron y Quinn en 1999
y perfilado para el 2006. Este instrumento se eligid teniendo en cuenta que ha sido probado
internacionalmente en numerosas investigaciones, y porque, igual que la herramienta que se
utilizé para medir el rendimiento, se basa en el CVF (Competing Values Framework) de
Quinn y Rohrbaugh (1983), lo que da mas coherencia e integralidad metodoldgica a la
investigacion.

Finalmente, para la investigacion planteada, los resultados demuestran que las
culturas de tipo clan y de tipo innovacidn tienen un impacto significativamente positivo sobre

el rendimiento de las empresas, mientras que la de tipo jerarquica impacta negativamente.
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2.2.- Aproximacion a la Cultura y a la Cultura Organizacional

Tomando en cuenta lo planteado anteriormente, se sabe que las organizaciones en si
estdn formadas de una cultura que puede ser denominada como cultura organizacional o
cultura corporativa y estan inmersas en otro “ambiente” que la contiene denomina cultura en

el &mbito social.

A continuacion, se enuncian diversas conceptualizaciones en el sentido mas amplio

de la cultura:

En primera instancia se menciona a Tylor, E. (1871) citado por Barrera, R. (2013) el

cual, expone en cultura primitiva una de las definiciones mas acertadas de la cultura:

Agquel todo complejo que incluye el conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el
derecho, las costumbres, y cualesquiera otros habitos y capacidades adquiridos por el
hombre. La situacion de la cultura en las diversas sociedades de la especie humana, en la
medida en que puede ser investigada segun principios generales, es un objeto apto para el
estudio de las leyes del pensamiento y la accion del hombre. (s.p)

Para Schein, E. (1992) el estudio de la cultura debe realizarse desde una perspectiva

evolutiva por lo que expone que es:

Un patron de supuestos basicos compartidos que el grupo aprende en la medida que
resuelve sus problemas de adaptacion externa e integracion interna, que los ha trabajado lo
suficiente para ser considerados como validos y, por lo tanto, dignos de ser ensefiados a los
nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos

problemas. (p.12)

Es importante senalar que el llamado “grupo” para Schein es en si la organizacion en

la cual, se pueden delimitar o distinguir sus partes.

Por otro lado, Grimson (2008) citado por Barrera Luna, R. (2013) expone que:
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La “Cultura” fue un concepto que nacio6 para oponerse a la “Alta Cultura”y las teorias
racistas que impregnaban en un primer estadio de la Antropologia, al querer buscar
diferencias —jerarquias — entre los diferentes grupos humanos con los que se encontrd una

primera Europa aislada al toparse con el mundo. (p.3)

Para el autor mencionado anteriormente, la cultura surge en contradiccion a la idea
de que existian personas con sentido cultural y otras con sentidos incultos por lo que debido
a la alta diversidad en culturas era predominante hacer una evaluacién de como estas podian
ser estudiadas, es por ello, que expone que el relieve que hay entre las diferentes y multiples

culturas es el denominador comun de la humanidad.

2.3.- La Cultura Organizacional y su conceptualizacion:

Es importante acotar que las organizaciones tienen su normativa y valores que
propiamente la caracterizan, los cuales, sirven de ayuda para los colaboradores que la
conforman con respecto a su comportamiento para la toma de decisiones. Asi mismo, tales
comportamientos pueden ser entendidos como hébitos y costumbres que posee cada uno de
los miembros lo cual refleja la mentalidad que predomina en la organizacion, esto permite

determinar el nivel de desempefio que se tiene dentro de la misma.

Lee, J.y Yu, K. (2004) citado por Aguilar, A. (2009) establecen lo siguiente:

Los escritos formales que abordan el tema de la Cultura Organizacional
iniciaron gracias a Pettigrew (1979), quien introdujo el concepto antropoldgico de
“cultura” al campo organizacional y mostro la manera de utilizar, para el anlisis de
las organizaciones, algunos conceptos relacionados como “simbolismo”, “mito” y
“ritual”. Dandridge y otros (1980), expusieron como el estudio de esos mitos y
simbolos ayudan a revelar la “estructura profunda” de la organizacion. Otros
investigadores reconocidos en la materia incluyen a Wallach (1983), Schein (1985),
Siehl y Martin (1988) y Denison y Mishra (1995), quienes han aportado varias
definiciones para el concepto de “cultura organizacional”, lo han asociado a un

sistema de creencias compartidas que los miembros de una organizacién van

construyendo a partir de su experiencia como grupo. (p.70)
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De acuerdo a lo plateado anteriormente, se considera que el desarrollo y
fortalecimiento de la cultura organizacional proporciona valor agregado a los miembros que
pertenecen a una empresa ya que favorecen a la creacion de estrategias vinculadas al sentido

de pertenencia — entre otros elementos - que tienen estos miembros con la misma.

Por consiguiente, Toca, C. y Carrillo, J. (2009) consideran que la cultura
organizacional “nace, se materializa e institucionaliza en conductas y acciones. Ha sido
definida como el conjunto de normas o mandatos aprendidos por los nuevos miembros,
gracias a la conciencia que toman de lo que significa una conducta aceptable o una
inaceptable” (p.119-120).

En 1988 Schein, conceptualiza la cultura en tres niveles fundamentales los cuales no
son estaticos ni independientes, por el contrario, se interrelacionan y conforman las creencias
y un modelo de presunciones basicas, descubierto o desarrollado por un grupo dado al ir
aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion externa e integracion interna de

la cultura organizacional:

Nivel 1. Producciones: Es el nivel mas visible el cual, esta dado por su entorno fisico
y social. En este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad tecnoldgica del grupo, su
lenguaje escrito y hablado y la conducta expresa de sus miembros.

Nivel 2. Valores: Reflejan en Gltima instancia la manera en que deben relacionarse
los individuos, asi, como su idea de lo que se debe ser a diferencia de lo que es, éstos pueden
ejercer el poder y pueden ser validados si se comprueba que reducen la incertidumbre y la
ansiedad. Muchos valores contintan siendo conscientes y llegan a articularse explicitamente
debido a que dictan la normativa que sefialan los miembros del grupo por ello, la manera de

actuar en ciertas situaciones es clave.

Nivel 3. Presunciones subyacentes basicas: Permiten la solucién a un problema

cuando esta se ha dado repetidamente y queda a la larga confirmado, por lo que, han llegado
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a ser algo tan admitido, que pocas son las variaciones que pueden ser halladas en una unidad
cultural. (Schein, 1998, p.31-34)

Esta perspectiva se resume sefialando que la cultura de una organizacion puede ser
estudiada en estos tres niveles, pero, si no se descifra el patrén de supuestos basicos que giran
en torno a la organizacion, no se sabra como interpretar los demas aspectos correctamente;
una vez que se comprenden los supuestos basicos, se puede comprender facilmente los otros

niveles que son mas superficiales. (Schein, 1992, citado por Soria, 2008, p.26)

Es importante sefialar, que lo expuesto permite la integracion interna en el
afianzamiento de sus procesos de adaptacion para funcionar de esta manera como un sistema
social. Por lo que Schein (1998), propone que deben existir factores internos que toda
empresa debe velar por su desarrollo:

1. Lenguaje Comun y Categorias Conceptuales: Donde establece que, si los
miembros no pueden comunicarse ni entenderse entre si, sera imposible la
definicion del grupo.

2. Limites Grupales y Criterios para la Inclusion y Exclusion: Expone que el
consenso comun sobre quienes estan dentro y quienes estan fuera y, los criterios
que determinan la integracion es una de las areas mas importantes de la cultura.

3. Poder y Jerarquia: Se establece que esta area es vital para que los miembros
puedan tomar control de sus sentimientos agresivos por lo que toda empresa debe
implantar un orden jerarquico y a su vez, unos criterios en cuanto a como se
obtiene, se conserva y se pierde el poder.

4. Intimidad, Amistad y Amor: Se expone en este factor que toda empresa debe
implantar sobre los tipos de relaciones (entre iguales y entre los sexos) que deben
mantenerse dentro de la misma en tal sentido, que éstos no irrumpan con los
objetivos propuestos.

5. Recompensas y Castigos: Los miembros de la empresa deben conocer cuéles son
sus conductas que ameritan reconocimiento y aquellas que impactan

negativamente en el entorno laboral y, las consecuencias de las mismas.
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6. ldeologia y Religiéon. Como corolario de sentires de la misma cultura. (Schein,
1998, p.79)

Con lo anteriormente planteado se considera que si bien las grandes potencias
econdmicas del mundo estdn propiamente incluidas por su contexto, existen elementos
valiosos dentro de cada organizacién que hace que unas sean mas eficaces que otras y es
justamente alli donde el aporte individual y las relaciones de los miembros que la integran,

impactan en ésta.

2.4.- Metodologia para abordar la variable Cultura:

Cameron & Quinn (2006), establecen tres estrategias para la medicién de la cultura a

nivel de analisis de la organizacion:

1. Holistico: En el que el investigador se sumerge en la cultura y se involucra en un
participante en profundidad observacion; es decir, el investigador intenta
convertirse en un "Nativo" en la organizacion.

2. Metaforicos o de lenguaje: En el que el investigador utiliza patrones de lenguaje
en documentos, informes, historias y conversaciones para descubrir patrones
culturales.

3. Enfoques cuantitativos: En los que el investigador usa cuestionarios o
entrevistas para evaluar dimensiones particulares de Cultura. Un enfoque
cuantitativo permite multiples puntos de vista considerado en la evaluacion de los

atributos de la cultura de una organizacion. (p.148)

Ahora bien, se ponen foco de atencion al debate existente entre ;cuél es el mejor
método para evaluar la cultura? Es por ello, que quienes defienden el método cualitativo
argumentan que medir la cultura con cuestionarios o entrevistas es entrar en un panel
plenamente superficial, debido a que los valores que naturalmente conforman la cultura no

son validados o bien reconocidos por la organizacion en cuestion. Por lo que parten del
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principio que se debe indagar profundamente sobre algo para poder llegar a su comprension.
(Cameron y Quinn, 2006)

Por otro lado, desde el punto de vista metodoldgico, el abordaje implica la siguiente

secuencia prevista en Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011), en tanto y cuanto hay dos

vertientes que permiten el abordaje.

Figura 3: El Diagnostico Organizacional y sus implicaciones.

El diagnéstico

Organizacional se Diagnéstico Diagnéstico

divide en dos Funcional
enfoques principales:

Cultural

El Diagnostico Organizacional y sus implicaciones.
Fuente: Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) (Pag. 43)

De acuerdo a Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011), el diagnéstico funcional (su
nombre se debe a su perspectiva o enfoque estructural - funcional) examina sobre todo las
estructuras formales e informales de la comunicacion, las practicas de la comunicacién
relacionadas con la produccion, la satisfaccion del personal, el mantenimiento de la

organizacion y la innovacion.

Usa un proceso de diagndstico en el cual el auditor asume la responsabilidad casi
total del disefio y la conduccion del mismo (objetivos, métodos y la interpretacion de los
resultados). Los principales objetivos del diagnostico funcional son los que se presentan a

continuacion:
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e Evaluar la estructura interna formal e informal del sistema de comunicacion
y los diferentes canales de comunicacion.

e Valorar los sistemas y procesos de comunicacion en los ambitos
interpersonal, grupal, departamental e interdepartamental.

e Evaluar los sistemas y procesos de la comunicacion externa de la
organizacion y de las entidades publicas y privadas con las cuales existe
interdependencia.

e Valorar el papel, la eficiencia y la necesidad de la tecnologia de la
comunicacion organizacional.

e Evaluar la influencia de los procesos de comunicacién en la satisfaccién en
el trabajo y en la productividad, asi como en el compromiso y el trabajo en

equipo.

De igual manera, el diagnostico cultural es una sucesion de acciones, cuya finalidad
es descubrir los valores y principios basicos de una organizacion, el grado en que éstos son
conocidos y compartidos por sus miembros, y la congruencia que guardan con el
comportamiento organizacional. Objetivos desde el enfoque interpretativista, centrada en el
actor social sin que necesariamente la investigacion y aportes se inclinen por un enfoque
cualitativo:

e Evaluar el papel de la comunicacién en la creacion, mantenimiento y
desarrollo de la cultura de una organizacion.

e Examinar el contenido de las producciones comunicativas y el significado

e Que tiene para sus miembros, tales como conversaciones, ritos, mitos, filosofia
y valores.

e Entender la vida de la organizacién y el papel de la comunicacion desde la
perspectiva de los miembros de la organizacion.

e Categorias de analisis del diagnostico cultural

e Los valores y principios basicos de una organizacion pueden determinarse a
través de los campos en que se manifiestan, por lo que mientras mas
manifestaciones culturales se analicen, mas rico y acertado resultara el

diagnostico.
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Las manifestaciones conceptuales y simbdlicas estan constituidas por las siguientes

categorias y elementos:

Espirituales: ideologia o filosofia, simbolos, mitos e historia.

Conductuales: lenguaje, comportamiento no verbal, rituales y formas de interaccion.
Estructurales: politicas y procedimientos, normas, sistemas de estatus internos y
estructura del poder.

Materiales: tecnologia, instalaciones, mobiliario y equipo.

Métodos y técnicas. (Hernandez, Gallarzo y Espinoza, 2011, Péag. 43 - 45)

2.5.- Tipos de cultura

Segun Cameron & Quinn (1999; 2006), las caracteristicas basicas de cada uno del

tipo de cultura son las siguientes:

a) Clan: La organizacion es un lugar muy amistoso para trabajar y donde las
personas comparten mucho entre si. Es, en general, como una familia. Los lideres o
cabezas de la organizacion, se consideran mentores y quizas figuras paternales. La
organizacion es unida por la lealtad o la tradicion. En general, el compromiso de sus
miembros es alto. La organizacion da énfasis al beneficio a largo plazo en el desarrollo
del recurso humano y concede gran importancia a la cohesion y moral. El éxito
institucional se define en términos de satisfaccion al cliente y consideracion de las

personas. La organizacion premia el trabajo en equipo, participacion y el consenso.

b) Adhocracia: Los miembros ven a la organizacion como un lugar dinamico
para trabajar, de espiritu emprendedor y ambiente creativo. Las personas, por ende,
tienden a ser creativas y toman riesgos. Los lideres también son considerados
innovadores y tomadores de riesgo. Lo que sostiene a la organizacion en el tiempo es
la experimentacion de nuevos productos o servicios, la innovacion, el estar en constante
crecimiento y adquiriendo nuevos recursos. El éxito institucional significa tener

utilidades importantes por la venta de nuevos productos o servicios, siendo los lideres
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de mercado en su area. La organizacion estimula la iniciativa individual y libertad de

intelecto.

¢) Mercado - Resultados: Es una organizacion orientada a los resultados, cuya
mayor preocupacion es realizar el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas y
orientadas a los resultados u objetivos. Los lideres son directivos exigentes y
competidores a su vez. El sostenimiento de la organizacion esté en el énfasis en ganar,
siendo la reputacion y éxito de la organizacion preocupaciones cotidianas. El éxito se
define en términos de participacion de mercado y posicionamiento. En este tipo de
organizacion, sus miembros estan en un ambiente en el cual prima el control del trabajo

realizado y ademas sus miembros prefieren la estabilidad de la organizacion.

d) Jerarquizada: La organizacion es un lugar estructurado y formalizado para
trabajar. Los procedimientos gobiernan y dicen a las personas qué hacer diariamente.
El interés de los lideres de la organizacion es ser buenos coordinadores y organizadores,
manteniendo una organizacion cohesionada, donde las reglas y las politicas juegan un
rol preponderante. La preocupacion fundamental de la direccion esté en la estabilidad
y en el funcionamiento eficaz de la organizacion con altos niveles de control. El éxito
se define en términos de entrega fidedigna, planificacién adecuada y costo bajo. La
administracion de los recursos humanos se basa en entregar un puesto de trabajo seguro
y previsible, en el cual las recompensas al personal estan dadas principalmente por los

ascensos y los aumentos en las remuneraciones. (p.66)

Figura 4: Modelo de Estructura de Valores en Competencia
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Modelo de Estructura de Valores en Competencia

Fuente: Modelo de Estructura de Valores en Competencia (Cameron y Quinn, 1999, p.108)

Los tipos de cultura se definen a partir de seis indicadores y dos dimensiones. A

continuacion, se mencionan y definen brevemente los seis indicadores, segun Cameron y

Quinn (1999; 2006):

1. Caracteristicas dominantes: definen a la organizacién y la diferencian de
otras.

2. Estilo de liderazgo: caracteristicas del lider que influyen en la organizacion.

3. Administracion de personal: el estilo que caracteriza coémo son tratados los
empleados y como es su ambiente de trabajo.

4. Union de la Organizacion: referida a la amalgama organizacional.
Contempla los mecanismos que hacen que la organizacion permanezca unida.

5. Enfasis estratégico: define cuales son las areas criticas que precisan la

orientacion de la estrategia.
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6. Criterios de éxito: determinan como se define el éxito en la empresay lo que
se celebra.

Por otro lado, la Cultura es significativa ya que:

“Toda organizacion posee una cultura que la distingue e identifica, y que la orienta
hacia determinados tipos de acciones y modos de trabajar; al mismo tiempo, esa cultura rige
las percepciones y la imagen que las personas se forman de ella. Se conoce como cultura
organizacional al complejo conjunto de comportamientos comunes a los miembros de una
organizacion, entre los que se encuentran: supuestos bésicos, valores, creencias, mitos,
principios, normas, lenguaje, costumbres, rituales, tradiciones, etc. (Hill y Jones, 2001;
Robbins, 2004, Skinner, 1953) citado por Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) Pag. 92.

A su vez, la Cultura proporciona bajo diversos enfoques una representacion, los
cuales identifican a la organizacion con la cultura; por ejemplo, en la vision cognoscitiva, la
cultura se compone de conocimientos compartidos; en la vision simbolica, es un sistema de
significados compartidos y, por Gltimo, para las perspectivas estructurales y psicodinamicas,
la cultura es una manifestacion de la forma en que opera el inconsciente. (Hernandez,
Gallarzo y Espinoza, 2011, Pag. 114)

En algin momento, se habld del ciclo vital de las organizaciones que ha tenido
diferentes perspectivas de andlisis, Land y Jarman (1992), indican que las organizaciones
evolucionan en tres dimensiones: perspectiva, clima y procesos. Estos tres elementos tienen
situaciones caracteristicas de acuerdo a las etapas de madurez organizacional: Infante, Joven,
Adulta, Vieja y Muerte. Desde luego, sin dejar de considerar el mejoramiento continuo o de
cambio evolutivo y algunas veces cambios revolucionarios para realizar los ajustes, en ese

ciclo planteado.

También, es relevante considerar el impacto de la cultura desde otra perspectiva de
autores lo cual enriquece la mirada hacia los problemas planteados o a obtener de la
realidad. Khadar, B.M.A. (2018), sefiala la importancia en los efectos de ella [la Cultura] en
los trabajadores y su satisfaccion, tales como: Compromiso, apoyo gerencial, comunicacion

interna y externa. Ademas, cual es el impacto considerando a las categorizaciones:
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demogréficas (Edad, Sexo, Nivel Educativo, entre otras) y organizacionales (Antigiedad en

la empresa, antiguedad en el cargo, area de trabajo, empresa en la cual labora, entre otras).

26



CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

El Grupo Parnaso, conforma un grupo empresarial con décadas de experiencia en la
industria salinera Venezolana. El cual, produce, comercializa y distribuye las mejores sales

del pais: Sal Bahia, Sal delmar y Sal de Mesa Araya.

3.1.- Contexto Historico
Se expone en el blog de Parnaso desarrollado por Alvarez A. (s.f) lo siguiente:

La remonta a los afios 50, cuando decidimos apostar por Venezuela y fundamos Sal
Bahia en Santa Cruz de Aragua. A partir de este momento se da inicio a una carrera solida y
experta en la industria salinera del pais.

Por consiguiente, se efectua la compra de la refineria de Sal Marina Caribe C.A. en
Barcelona, estado Anzoategui, mientras que en la década de los 90's se construye la refineria

de Sal Bahia en Los Potocos, en el mismo estado.

De acuerdo a lo sefialado, el proyecto de la planta refinadora Sal Marina Caribe
Venezuela (SMCYV) inicia en el afio 2009 por lo que, en afio 2013 se instaura su inauguracion
en Ruiz Pineda (Caracas) para modernizar al sector salinero nacional, al invertir en
maquinarias que ahorran energia y no generan emisiones contaminantes. SMCV, también
permite producir la sal mas saludable del mercado pues, con el método de produccion

utilizado es el Unico que preserva el conjunto de 84 minerales naturales de la Sal Marina.

Asimismo, se encuentra comprometido con ofrecer un servicio de calidad con una red
de distribucién y venta, Para ello, se tiene un alcance nacional y centros de distribucion en:
Caracas, Valencia, Barquisimeto, San Cristobal y Barcelona los cuales son manejados por la
Filial Empresas Coalba. Por lo que se produce y comercializa Sal Bahia y Sal Delmar,
Gracias a ubicaciones estratégicas, se pueden atender efectivamente a las cadenas de

supermercados, mayoristas, independientes y subdistribuidores, asi como a las industrias.
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Es importante sefialar que el alcance nacional de Sal Delmar es posible gracias al
lanzamiento de la campana “Qué suerte tiene tu comida” en el afio 2014, a través de la cual

toda Venezuela tuvo la oportunidad de conocer las bondades de nuestro producto.

El afio 2015 se mostrd6 como un afio de consolidacion. Donde se crea Hydra
Technology, una empresa centrada en brindar asesoria tecnoldgica sobre los procesos de
produccién de la sal. En ese mismo afio se retnen cada una nuestras filiales en una
corporacion responsable, de tradicion y con sentido de compromiso: EI Grupo Empresarial

Parnaso. (Alvarez, s.f)

Con la Filial Hydra Technology se ofrecen servicios de consultoria en cuando a

negocios salineros de refiere, asi como, instalacion, manejo y gestion de plantas salineras.

El Grupo Empresarial Parnaso es una integracién empresarial con mas de seis décadas
de experiencia, centrada en consolidar una corporacion que trabaja por alcanzar los més altos

estandares de innovacion en el sector salinero.

3.2.- Salinas y Plantas en el Pais
a) El crisol purpura de Araya

Con una historia que se inicia desde antes de la conquista, hoy la importante salina

continta ofreciendo una importante produccion.

Desde tiempos precolombinos, las salinas de Araya, ubicadas en el municipio
Salmeron Acosta del estado Sucre, fueron conocidas y explotadas. Sus hermosas aguas
ofrecen tonos entre rosado y purpura y albergan el salado néctar, cuya explotacion fue
disputada entre ingleses, espafioles y holandeses durante los afios de la colonizacién

espafola.

b) Los Olivitos: sal en clave contemporanea

La historia iniciada en tiempos remotos por aborigenes venezolanos en la recoleccion
de este producto hoy se expresa en la modernizacién de esta salinera. En el pueblo EI Ancén
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de lturre, al sureste de la Bahia de El Tablazo, municipio Miranda, estado Zulia, se
encuentran las salinas de Los Olivitos. Los aborigenes extraian con métodos rudimentarios
el valioso recurso, un procedimiento hoy sustituido por la novedosa construccion de salinas
artificiales en las que se logra la produccion de sal por evaporacion solar, produciendo un
producto de gran calidad, como es el ofrecido por Sal Marina Caribe Venezuela.

3.3.- Aspectos fundamentales de la organizacion

Vision: Ser la empresa lider de distribucion y comercializacion de sal refinada,

reconocida en el mercado venezolano por la excelente calidad de sus productos y servicios.

Mision: Es una empresa distribuidora y comercializadora de Sal refinada de la més
alta calidad y precios competitivos, en un ambiente de trabajo seguro y motivador,
satisfaciendo los gustos y necesidades de nuestros clientes, garantizando la calidad del
servicio, a través de personal altamente calificado y capacitado, cumpliendo con los
requisitos legales y atendiendo a una estructura de costos rentable, a fin de satisfacer al

cliente, trabajadores y accionistas.

3.4.- Valores que identifican a la Organizacion:

Honestidad: Se distingue por actuar siempre con transparencia en todos nuestros
procedimientos administrativos y de calidad, honrando los compromisos y obligaciones

adquiridas, ajustado al marco legal que se les rige a los mas elevados estandares éticos.

Respeto: Mantiene un clima general de atencion y cortesia con sus clientes y
relacionados, asi como en la busqueda de mayor armonia en la relacién normal de trabajo
entre todos sus empleados. Son personas que se destacan por ser solidarios, responsables,

cordiales, considerados, atentos y sencillos.

Calidad: Actua con el propdsito constante de superar nuestros niveles de eficiencia

para incrementar la calidad de nuestros productos y servicios.
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Compromiso: La responsabilidad requerida para prestar un servicio eficiente y
ofrecer un producto de calidad a sus clientes, empleados, proveedores y la comunidad en
general es un pilar fundamental, a fin de establecer una relacion armonica y duradera en el
tiempo. Su compromiso va mas all& de cumplir una obligacion, es poner en juego sus

capacidades para sacar adelante todo aquello que se les ha confiado.

Orientacion al cliente: Se Trabaja de forma profesional y constante para lograr la
plena satisfaccion del cliente. Para ello, enfatiza una relacion de confianza y transparencia y

un servicio de calidad.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

El objetivo principal de este capitulo es brindar informacion sobre los procedimientos a
ejecutar para la recaudacion de la informacion en término especificos. Los siguientes
apartados explican el disefio de investigacion, la unidad de andlisis, poblacion y muestra, las

técnicas de recoleccién de datos y la operacionalizacién de la variable de estudio.

Cada aspecto ofrece una vision amplia de los aspectos metodol6gicos para dar
respuesta a la problematica de la presente investigacion con la mayor confiablilidad, validez
y objetividad posible.

4.1.- Tipo de investigacion

En este caso, el tipo de investigacion es descriptivo ya que su finalidad consiste en
“especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro

estudio que le sea sometido a analisis” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998, p.60)

Sabino (1996) afirma que, las investigaciones descriptivas proponen conocer grupos
homogéneos de fendmenos de acuerdo a criterios sistematicos, de la descripciéon de los

hechos a partir de un criterio o de una teoria previamente definida.

Es importante acotar que lo que se quiere alcanzar con este tipo de investigacion es
describir la cultura dominante del Grupo Empresarial Parnaso identificando en primer lugar
las culturas subyacentes que se encuentran en dicha cultura. Por lo que la informacion
recopilada es un producto de las descripciones y deseos de los sujetos que fueron

seleccionados para el estudio.
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4.2.- Estrategia de investigacion

La estrategia para utilizar es “de campo”, pues de acuerdo con Tamayo y Tamayo
(2006), se implementa en la recoleccion de los datos directamente de la realidad, por lo cual
se denomina de fuente primaria y su valor radica en garantizar el reflejo de las verdaderas
condiciones en que se han obtenido los datos y volver a la fuente a modificar algun error, en
caso de ser necesario. Por otro lado, Ramirez (1995) sefiala que es de tipo de campo ya que

los estudios se realizan en su ambiente natural.

4.3.- Disefio de investigacion

El disefio de la presente investigacion puede ser catalogado como no experimental,

definido de la siguiente manera por Hernandez et al., (2003) como:

“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sdlo

se observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos™ (p.269).

Por tanto, ninguna de las variables de estudio puede tener intervencion directa por parte
del investigador ni siquiera la presencia de algin elemento que exponga la confidencialidad

de los sujetos y resultados.

La forma en la que puede haber cambios o0 modificaciones es por parte de la organizacion

quien puede influir o controlar dichas variables.
Por ultimo, la recoleccién de la informacién se hara en un momento determinado lo que
ademas define la dimensidn temporal como un disefio transeccional o transversal, en el cual

“(...) se recolectan datos en un solo momento. Su proposito es descubrir variables y analizar

su incidencia e interrelaciéon en un momento dado” (Hernandez et al, 2003, p.270).

4.4.- Unidad de analisis
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Los 143 trabajadores (as) en sus diversas areas de trabajo: Operativo, Administrativo
y ejecutiva, en las diferentes naturalezas de trabajo comprendidas por el Grupo Empresarial
Parnaso: Produccidn, Distribucién, Comercial, Administrativa y ejecutiva, en sus diversas
localidades geograficas operativas: Caracas, Valencia, Barquisimeto, Barcelona y San
Cristobal.

4.5.- Pablacion

Segiin Tamayo & Tamayo (1997), la poblacion se define como “la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comdn la cual

se estudia y da origen a los datos de la investigacion™ (p.114).
Es importante tomar en cuenta que el grupo estad conformado por dos empresas: Sal
Marina Caribe quien es la productora y Empresas Coalba que es la distribuidora de su

producto estrella. (Elaborado por Gonzélez, Liseth, 2019)

Tabla 1: Personal por nivel que conforma al Grupo Empresarial Parnaso

Nivel del Cargo (Gerencial [Coord/Superv/jefe [Empleado |Operativo | Total

Total 20 21 39 63 143
% poblacién 14% 15% 27% 44% 100%
4.6.- Muestra

Segtin Corbetta (2003), afirman que la muestra “es el grupo de individuos que se toma

de la poblacién, para estudiar un fenomeno estadistico”. (P.115-219 y 289-319)

Con el objetivo de darle cumplimiento al analisis propuesto para la muestra selecta se
extraera una muestra en partes iguales de cada empresa, entendida como un subgrupo de la
poblacién total interesada a investigar, la cual representa una porcion ideal de la poblacion

(Hernadez,2006;236) esta forma permitira realizar valiosas conclusiones.
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Para obtener el numero de trabajadores que conformaran la muestra se utilizo el
calculo de tamafio muestral para poblaciones finitas y luego el célculo de la muestra
correspondiente a cada estrato se haré en base a la proporcion que representen. (Pallela &
Martins, 2006)

Para determinar el tamafio de la muestra, se utilizara la formula estadistica que segun
Sierra (1995) se debe aplicar para las poblaciones finitas inferiores o iguales a 100.000

sujetos:

N: kAZ*p*q*N
E/\Z*(N_l)+k/\2*p*q

Donde:
N=Tamafio de la poblacién
n=tamafio de la muestra de la poblacion (nUmero de encuestas a realizar)

p= se refiere a la proporcion de individuos que poseen en la poblacién la caracteristica de
estudio. Generalmente, este dato es desconocido y se suele suponer que p=q=0.5quees la

opcion mas segura.

g= es la proporcién de individuos en la poblacion que no poseen la caracteristica de estudio,

es decir 1 —p.

k= es una constante es que va a depender del nivel de confianza que se desee asignar. El nivel
de confianza indica la probabilidad de que los resultados de nuestra investigacion sean

ciertos.

E (error de estimacidon) = “representa la proporcion del area de la curva de distribucion

estadistica normal del universo que se piensa abarcar.” (Sierra Bravo, 1995, p.43)

N

(1,645"2) * (0,50)(0,50) * (143)
(0,172) * (143-1) + (1,645%2) * (0,50) (0,50)
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N = 96,1532
2,0965

N= 45,86 = 46 Personas

Asi mismo, el nivel de confianza utilizado fue del 90% y un 10% de error de estimacion y se
utilizo el criterio de maxima heterogeneidad que establece: P = 0.50 / Q = 0,50. Por lo tanto,
para la poblacion total de 143 personas que conforman ambas empresas, la muestra

representa el 32% de la poblacion.

4.7.-Tipo de muestreo

Para la presente investigacion se utilizO un muestreo estratificado aleatorio con
asignacion proporcional de la muestra (Sierra — Bravo, 1995). De igual manera, para Ramirez
(1995), el muestreo probabilistico estratificado consiste en dividir la poblacién en
subconjuntos o estratos cuyos elementos posean caracteristicas comunes, asi los estratos son

homogéneos internamente y es un reflejo de la organizacion total considerada.

Segun Sierra - Bravo (1995), esta muestra se puede catalogar de tipo al azar simple
ya que consiste en sacar por medio de un sorteo riguroso, una serie de unidades de un universo
hasta completar el tamafio de la muestra fijada, quedando representada bajo el esquema de

acuerdo con poblaciones finitas, es decir inferior a 100.000 individuos.
Teniendo en cuenta el tamafio de la muestra selecta que serd objeto de analisis, se
obtuvo un listado activo de trabajadores de ambas empresas por separado y en conjunto con

la Gerente de Recursos Humanos fueron seleccionadas las personas para la aplicacion del

instrumento.

4.8.-Técnica de recoleccién de datos
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La técnica que se implementd para recaudar la informacion necesaria fue el
cuestionario o encuesta, el cual define Palellay Martins (2006) como un formato que contiene
una serie de preguntas que se responden por escrito en funcién de la informacion que se desea
obtener.

A los efectos de eficiencia manifiesta se realizo la emision de cuestionarios en
formato electronico en un documento de World, enviados por valija a los trabajadores
seleccionados en el interior del pais (Valencia, Barquisimeto, Barcelona y San Cristobal). En
cuanto a la sede principal ubicada en la ciudad de Caracas (El Hatillo y Ruiz Pineda) el
instrumento fue aplicado por el investigador. Todo ello, con un continuo seguimiento para la

obtencion satisfactoria de los resultados para poder tabularlos.

Para medir la variable Cultura Organizacional se utilizo el cuestionario propuesto
por los autores Cameron y Quinn (2006) como el més idoneo para llevar a cabo esta

investigacion.

De acuerdo a la metodologia propuesta por los autores mencionados, se utilizé un
tipo de cuestionario el cual contenia dos columnas: una dirigida al plano actual y otra que
esta directamente enfocada al plano deseado facilitando la comprension del instrumento y

la optimizacion del tiempo.

4.9.- Instrumento de recoleccion de datos

A los efectos de la presente investigacion se aplicé el instrumento de Cameron y Quinn
(2006): Organizacional Culture Assessment Instrument (OCAI) quienes desarrollan y

validan el instrumento para el diagndstico y gestion de la cultura organizacional.

Tales dimensiones permiten al investigador visualizar, segin Cameron y Quinn, la
brecha entre cohesion organizacional, por un lado; y apertura e independencia, por el otro.
Esto se grafica en cuatro cuadrantes mencionados anteriormente, que representan lo que las
personas valorizan como correcto, bueno y apropiado, dentro de la actividad diaria de las

organizaciones; es decir, el conjunto de valores centrales sobre los que se juzga lo que la
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organizacion hace. Las dimensiones producen cuatro cuadrantes que son contradictorios o

competitivos sobre la diagonal y representan cuatro formas ideales de organizacion.

Es importante sefialar que el instrumento es sencillo de comprender, implementar y
lograr medir los fendmenos organizacionales en concordancia al modelo de Estructura de
Valores en Competencia (EVC) el cual, tiene aplicaciones: auto reportado y atributorias, y
se le ha agregado tanto el plano actual como deseado para identificar alguna brecha y asi

brindar bases para la intervencion posterior segln resultados.

A su vez, los autores mencionados anteriormente, presentan seis ventajas del modelo
de “Estructura de Valores en Competencia” (EVC) que permiten ver otra perspectiva del

modelo:

1. Es practico: debido a que logra capturar las dimensiones clave de la cultura lo cual
permite establecer diferencias entre el éxito de una organizacion frente a otra.

2. Esoportuno: Abarca un tiempo razonable para diagnosticar y crear una estrategia de
cambio.

3. Es incluyente: permite incorporar a cualquier miembro de la organizacion, a pesar
de que se otorga especial importancia a la inclusién de personal directivo, con
responsabilidades de reforzar valores y guiar el cambio.

4. Es cuantitativo y cualitativo: EIl proceso se basa fundamentalmente en medir de
forma cuantitativa las dimensiones clave de la cultura, pero, también incluye métodos
cualitativos que integren historias, incidentes y simbolos que configuran ese ambiente
subjetivo que es parte de la ideologia de los sujetos.

5. Es manejable: Puede ser aplicado por un equipo interno de la organizacion. No es
necesario acudir a consultores externos para implementarlo.

6. Es valido: El marco en el que se construye el proceso tiene sentido en que las
personas consideran a su propia organizacion y también en que esta cimentado en un
bagaje extenso de literatura empirica y de dimensiones verificadas por fundaciones

académicas.
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El OCAI permite analizar la cultura organizacional en dos importantes vertientes, la
primera identifica la cultura actual y la segunda presenta la cultura deseada por los miembros
de la organizacion, es decir, lo que ellos piensan que se debe desarrollar para alcanzar las

exigencias del ambiente.

Dicho instrumento (ver anexo A) consulta a los participantes sobre seis (6) aspectos
fundamentales de la cultura: caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional,
administracion del recurso, unién de la organizacion, énfasis estratégico y criterios de éxito.
Las cuales, identifican a cada una de los cuatro tipos de cultura del modelo empleado. Las
cuales debe responder distribuyendo 100 (cien) puntos entre cuatro opciones de respuesta
para cada pregunta, en la que debe otorgar la maxima puntuacién a aquella alternativa que se
asemeje mas a la organizacién y la menor puntuacién a la que se asemeje menos es

fundamental en este instrumento que cada plano actual y deseado sumen cien (100) puntos.

A fines de diagnosticar la cultura organizacional en el Grupo Empresarial Parnaso el

instrumento aplicado consta de tres secciones fundamentales:

e En la primera se desagregan los aspectos demograficos tales como: sexo, edad,
antigliedad, localidad, area de trabajo y nivel del cargo.

e Enlasegunda seccidn que sefiala las instrucciones y recomendaciones para el llenado
del mismo, a su vez se le afiadié un ejemplo para mejor comprension al momento de
llenarlo y;

e En laterceraseccién que contempla en sus seis dimensiones el instrumento propuesto
por los autores mencionados anteriormente.

Es importante tener en cuenta que cada letra identificada en el instrumento esta directamente

vinculada a un tipo de cultura:

e El item A corresponde al grado de orientacion que tiene la organizacion a la cultura
de tipo Clan.
e El item B corresponde al grado de orientacion que tiene la organizacion a la cultura

de tipo Adhrocratica.
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e El item C se refiere al grado de orientacion que tiene la organizacion a la cultura de
tipo Mercado-Resultados.
e El item D corresponde al grado de orientacidn que tiene la organizacion a la cultura
de tipo Jerarquizada.
Para realizar el céalculo de los resultados, es necesario sumar todas las puntuaciones de
cada letra y dividirlas entre las seis (6) dimensiones propuestas para obtener los promedios

por letra o tipo de cultura.

Tales resultados pueden ser analizados en un eje de coordenadas el cual, permitira ver

graficamente las caracteristicas y la orientacion de la cultura en la organizacion.

4.10.- Confiabilidad y Validez del Instrumento

Este instrumento (OCAI) garantiza una aproximacion acertada y util, por su indice
de alfa de Crombachs de .80 en estudio realizado por Kalliat, Bluedorn y Gliesper (1999) y
de Hernandez y Méndez (2012) citado por Cerpa Noya, J. (2018) ademaés cargada de validez
aparente, concurrente y de constructo por confiabilidad demostrada en multiples ambientes

organizacionales, en distintos lugares geogréaficos, culturas sociales y organizacionales.

Al realizar una organizacion un diagnostico propio de la cultura predominante, se han
arrojado resultados exitosos, los cuales, han permitido identificar oportunidades de mejoras
y a su vez, hacer un plan de accién a seguir en pro a dirigir a la organizacion hacia la cultura

deseada.

Con el proposito de comprobar la confiabilidad y validez del instrumento se procedio
a realizar una prueba piloto a 16 de los sujetos pertenecientes al Grupo Empresarial Parnaso,
en lo cual, fue tomado en cuenta el tiempo de ejecucidn, la comprensién de los enunciados y

la distribucion del puntaje. Por lo tanto:

v' El tiempo promedio para la completar el llenado del instrumento fue de 25
minutos.

v No hubo dificultad en la comprension de los enunciados de cada dimension.
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v" No hubo dificultad para distribuir coherentemente el puntaje de cada
dimension hasta llegar a 100.

Dentro del analisis realizado de confiabilidad del instrumento en la muestra
representada por el 32% de la poblacion total, se evalud la proporcion en que los rasgos de
seis dimensiones, con cuatro items cada uno, se encuentran correlacionados mediante el alfa
de Cronbach, obteniendo los siguientes resultados para el Grupo Empresarial Parnaso: En

cuanto al plano actual es de 0.792 y en el plano deseado de 0.834.

En el mismo orden de ideas, George y Mallery (2003) recomiendan que para evaluar
los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach es fundamental tomar en cuenta el
siguiente coeficiente: coeficiente alfa >.9 es excelente; coeficiente alfa >.8 es bueno;
coeficiente alfa >.7 es aceptable; coeficiente alfa >.6 es cuestionable; coeficiente alfa >.5 es

pobre; coeficiente alfa < .5 es inaceptable.

De acuerdo a las recomendaciones de George y Mallery (2003) para evaluar los
valores del coeficiente de alfa de Cronbach de es posible acotar que la confiabilidad del

instrumento es aceptable tanto para el plano actual como el plano deseado.

4.11.- Definicién y operacionalizacién de la variable de estudio

Para la presente investigacion la variable que serd objeto de estudio es la Cultura
Organizacional la cual, es definida de la siguiente manera por los principales autores como:
“la ideologia predominante que la gente lleva dentro de sus cabezas. Transmite sentido de
identidad a los empleados, provee reglas tacitas para saber cémo llevarse bien en la
organizacion y mejora la estabilidad del sistema social que experimentan.” (Cameron &

Quinn, 2006, p.16)
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Operacionalizacién de la Variable
A continuacion, se presenta la operacionalizacion de la variable anteriormente

mencionada, mediante el instrumento propuesto por los autores Cameros & Quinn (2006)
para la recoleccion de los datos: OCAI
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Tabla 2: Operacionalizacion de la Variable Cultura Organizacional

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Clan
La organizacién es | 1A. Caracteristicas dominantes
. . o 1A, 2A,
caracterizada por 2A. Liderazgo organizacional
brindar relaciones 3A. Administracion del recurso 3A, 4A,
de tipo familiar humano >A, 6A
P ' 4A. Union de la organizacion
fomentar la lealtad, | 5a Enfasis estratégicos
el trabajo en 6A. Criterio de éxito
“la ideologia equipo.
predominante que | Adhocracia
la gente lleva Ambiente
dentro de sus dinamico, creativo 1B. Caracteristicas dominantes
: o 1B,2B,3B,
y emprendedor, 2B. Liderazgo organizacional
cabezas. toma de riesgos, la | 3B- Administracién del recurso 4B,5B,6B
Transmite sentido cid humano
) . organizacion 4B. Union de la organizacion
de identidad a los Pr.or.nu.eve.la o 5B. Enfasis estratégicos
empleados iniciativa individual | 6B. Criterio de éxito
y libertad de
CULTURA provee reglas | i iolecto
ORGANIZACIONAL L. '
t4citas para saber _
) Jerarquizada:
como llevarse Lugar estructurado
bien en la donde predominan ;g (L:_at;racteristicas d_omi_nant«les
L los br imien . Liderazgo organizaciona 1C.2
organizacion y osp OC?d entos, 3C. Administracion del recurso C,2C,3C,
. centralizadoenla | | mano 4C,5C,6C
mejora la -
- estabilidad y buen | 4c. unién de la organizacién
estabilidad del funcionamiento 5C. Enfasis estratégicos
sistema social que eficaz con altos 6C. Criterio de éxito
. » niveles de control.
experimentan.
(Cameron & Mercado:
Quinn, 2006, Orientacion a
resultados, personal
.16 it
b-16) competitivo y 1D. Caracteristicas dominantes 1D,2D,3D
perfilado al logro 4D,5D,6D

de los objetivos
propuestos,
estabilidad
financiera, escasa
relacion de trabajo
en equipo, poca
cohesion.

2D. Liderazgo organizacional
3D. Administracion del recurso
humano.

4D. Union de la organizacion
5D. Enfasis estratégicos

6D. Criterio de éxito
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4.12.- Recoleccion y procesamiento de la informacion

Una vez seleccionada la cantidad de muestra correspondiente el mayor contacto en la
organizacion fue con la Gerente de Recursos Humanos, quien dio las respectivas
autorizaciones. Un dia antes de la aplicacion fue pasado un correo que tuvo como objetivo
comunicarle al personal que se llevaria a cabo un estudio de cultura organizacional para la
cual su participacion era de suma importancia, tomando en cuenta que la informacién

suministrada es de caracter confidencial.

Todo el proceso de recoleccion de datos se llevé a cabo en el segundo semestre de
Seminario de Grado, mediante contacto con personas especificas en cada una de las sedes

del Grupo.

Asi mismo, para cada sucursal de designo al jefe o supervisor del area para aplicar el
cuestionario en cada sucursal del interior del pais y la tesista encargada de ejecutar la

investigacion seria la que aplicaria en la ciudad de Caracas.

El proceso de recoleccion se llevo a cabo en un lapso de dos semanas, la informacion
del interior del pais fue recibida en la oficina de Recursos Humanos en Caracas, luego, fueron
unificadas las encuestas en una matriz en la cual se codificaron las respuestas que mostraba

lo expresado por los sujetos y en las dimensiones lo cual, permitio su analisis.
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CAPITULOV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

5.1.- Tablas de Contingencia

Tabla 3: Informacion sobre la composicién de la muestra por Categoria de

De acuerdo a lo investigado, la mayor parte de los miembros de la organizacion tienen
una edad comprendida en la categoria de edad entre “24 a 34 afios”. El cual, ocupa un 46%
en la distribucién de la muestra. Asi mismo de esa composicion un 61,9% son del género
masculino y un 38,09% del género femenino. Otra mirada se corresponde que el 87% de los
participantes es de edad inferior a los 45 afios y de edades superiores son tan solo el 14%. Y
entre los 24 y 45 afios se tienen al 87% de la poblacion, siendo el 88% (22) Varones y 85,71

% (18) hembras.

44

edad/Género
Género Poblaci6n % de
Categoria de edad L. ..
Masculino |Femenino total distribucion

24 a 34 ahos 13 8 21 46%

35 a45 anos 9 10 19 41%

46 a 56 anos I 2 3 7%

57 anos o mas 2 I 3 7%
Sub Total 25 21 46 100%

% 54% 46% 100%




Tabla 4: Informacién sobre la composicion de la muestra por Antigiiedad/Localidad

Localidad Poblacion | % de
Antiguedad T
Caracas |[Valencia Barquisimeto |Barcelona San Cristobal total |distribucion
Menos de 2 afos 8 0 0 | 0 9 20%
3 a5 afios 14 3 4 | 2 24 52%
6 a8 afos 5 | | | 2 10 22%
9all afos | | 0 | 0 3 7%
Sub Total 28 5 5 4 4 46 100%
% 61% 11% 11% 9% 9% 100%

En general, la antigliedad con personas de antigiiedad igual o menor a 5 afios son el

72% y estan ubicadas en Caracas de manera predominante, esto luciera que la empresa ha

tenido una rotacion alta o sencillamente que incrementd su plantilla en el proceso expansivo.

Se puede apreciar la distribucion de la muestra por antigliedad de la siguiente manera:

30%

20%

10%

0%

Menos de 2 afios

20%

Antigiedad
52%
22%
3 ab afios 6 a 8 afios

7%

9 a 11 afios

Graéfico 1: Distribucidn de la muestra por antigtiedad
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Tabla 5: Informacion sobre la composicion de la muestra por Nivel del

Cargo/Localidad

Nivel del Cargo

Localidad

Poblacion

% de

Caracas | Valencia |Barquisimeto| Barcelona |San Cristobal| total | distribucién
Gerencial 4 2 0 | 0 7 15%
Coord/Superv/jefe 6 0 | | 2 10 22%
Empleado 4 3 0 | 0 8 17%
Operario 16 0 3 | | 21 46%
Sub Total 30 5 4 4 3 46 100%

%

65%

11%

9%

9%

7%

100%

Para la presente investigacion se aprecia que los miembros de la organizacion de acuerdo al

nivel del cargo y localidad en la que desempefian sus funciones son en su mayoria operarios los cuales

estan concentrados en Caracas lo que representa un 65%, de los cuales el 37% son de Nivel Gerencial

Coordinadores y Supervisores y Operarios para un 83%.
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5.2.- Presentacion de resultados
Luego de haber obtenido los resultados de los cuestionarios se procedid a vaciar la

informacion en una matriz en Excel (ver anexo B) para luego realizar el célculo de los
promedios de cada tipo de cultura de acuerdo a la puntuacion que cada encuestado decidio

otorgarle a cada opcion de respuesta. Y la representacion grafica correspondiente.

Una vez calculado los promedios, DE, y el CV tanto para la organizacién global como
para cada una de las localidades, asi como los niveles ya establecidos por la organizacion, se
procedio a consolidar graficamente la orientacion cultural correspondiente a cada dimension
objeto de estudio, utilizando un eje de coordenadas en el que cada cuadrante estd
directamente vinculado con cada tipo de cultura, de acuerdo al modelo de valores en

competencia.

Dichos ejes, arrojan el promedio obtenido para cada letra (A — B — C- D), lo cual
quiere decir que mientras mas cerca esté de la puntuacion maxima (100 puntos) esta una
organizacion en cualquiera de los cuatro cuadrantes, lo cual supone que tiene una orientacion
mas cercana a ese tipo de cultura o bien que la misma es la mas predominante en funcion de

la media obtenida tanto en el plano actual como en el deseado.

A los efectos, de la tabulacion respectiva se realizé la matriz mencionada
anteriormente y que permite tabular las puntuaciones obtenidas de las respuestas de los
sujetos y realizar la clasificacion correspondiente de acuerdo con los criterios de Cameron y
Quinn (2006).

A partir de esta informacion, se calcul6 el plano actual y deseado de las

orientaciones culturales

5.3.- Interpretacién de los Resultados: Orientaciones Culturares
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Se presentan las orientaciones culturales arrojadas en cada caso, estableciendo el

contraste o comparaciéon entre el plano actual y deseado, independientemente de la
estratificacion de la muestra.

Contraste global de las puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacién
cultural del personal del Grupo Empresarial Parnaso.

Cultura Clan

Cultura wms Plano Actual
» Adhocratica
B = Plano Deseado

Cultura de
Mercado C

Graéfico 2: Puntuaciones globales promedio del OCAI para cada tipo u orientacion
cultural del personal del Grupo Empresarial Parnaso

En el “plano actual” se aprecia que la mayor inclinacion hacia el tipo cultural
jerarquizada como cultura dominante con un coeficiente de variacion de bajo valor que indica
un nivel alto de homogeneidad entre las respuestas. Asimismo, este tipo cultural va de la
mano con el tipo de cultura de mercado como predominante. Luego, los tipos culturales Clan
y Adhocracia tienen la menor incidencia en la cultura organizacional. La diferencia de puntos

entre un tipo cultural y otro indica clara distincion de patrones de conducta en la
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organizacion. Brechas identificadas amplias como entre el plano actual y el deseado en
Cultura del Clan., la Cultura Adhocratica y dos orientaciones sin mayor brecha: La

jerarquizada y la de Mercado.

Por otro lado, el “plano deseado” se aprecia tendencia de desear afianzar mas el tipo de
cultura jerarquizada. Particularmente, en la cultura de tipo clan se puede observar un mayor
deseo de que se manifieste al notar la cercania y la cultura de Adhocracia sigue siendo

puntuada distante y como no relevante dentro de las orientaciones culturales.

Tabla 6: Puntuaciones globales promedio del OCAI para cada tipo u orientacion
cultural del personal del Grupo Empresarial Parnaso

Global Orientacion cultural
Plano Cultural Calculos Clan Adhocracia| Mercado | Jerarquizada

Promedio 2,38 1,24 2,55 3,58

Actual DE 0,91 0,53 0,63 0,93
Cv 38% 43% 25% 26%

Promedio 3,44 1,56 2,75 3,62

Deseado  |DE 0,76 0,74 0,65 0,54
Cv 22% 47% 24% 15%

En el plano actual: la adhocracia tiene mas variabilidad 42.74% que clan 37,82%,
jerarquizada 25.97%, y mercado 24.70% en ese orden en el plano; en el deseado la mayor
variabilidad de opinion esta en Adhocracia casi con un 47.43% superior al plano actual,
mientras que las orientaciones culturales disminuyen con referencia a lo actual y ademas
cambiando en el orden Mercado 22,63%, Clan 22.09% y Jerarquizada con un 14.91%. y en
lo deseado la variabilidad es mucho mayor con un valor de 47,43%. Es decir, el cambio
luciera que se pretende mas Jerarquizada, y Clan como forma deseada ante lo actual
Jerarquizada y Mercado como formas predominantes.

Contraste de las puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacién cultural

del personal Operativo del Grupo Empresarial Parnaso.
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Cultura Clan

WA

Cultura Cultura am— Plano Actual
Jerarquizada« » Adhocratica
D B e Plano Deseado

Cultura de
Mercado C

Gréfico 3: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion cultural del
personal Operativo del Grupo Empresarial Parnaso

Este sector de la muestra sefiala que existe actualmente una cultura de mercado con
jerarquizada y que es deseable para ellos una cultura jerarquizada de la mano con una de clan
e influencias del tipo de mercado. La adhocracia se posiciona en ambos planos como
irrelevante. La cultura jerarquizada y clan hacen énfasis en la orientacion interna y la
integracion en el dia a dia de la organizacion, manifiestan deseo de permanecer en un accionar
diario que no se vea muy afectado por los cambios del entorno. Centrarse en aumentar la

flexibilidad y discrecion podria implicar sus deseos de competencia y crecimiento.

Tabla 7: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacién cultural del
personal Operativo del Grupo Empresarial Parnaso
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Operativo Orientacién cultural

Plano Cultural Calculos Clan Adhocracia| Mercado | Jerarquizada
Promedio 1,34 1,58 2,33 3,4
Actual DE 0,94 0,71 0,84 0,92
Cv 70% 45% 36% 27%
Promedio 3,96 1,38 2,85 2,48
Deseado |DE 0,64 0,71 0,69 0,57
Ccv 16% 51% 24% 23%

Contraste de las puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion cultural

del personal Administrativo del Grupo Empresarial Parnaso.

Cultura Clan

Cultura Cultura e Plano Actual
Jerarquizada ¢ » Adhocratica
D B Plano Deseado

Cultura de
Mercado C

Gréfico 4: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion cultural del
personal Administrativo del Grupo Empresarial Parnaso

La muestra sefiala que existe actualmente una cultura de mercado con jerarquizada y

respecto al plano deseable hay brecha en desear afianzar mas la cultura de tipo clan, debido

al nivel de consenso reflejado en el coeficiente de variacion. Sin embargo, hay énfasis en

desear también una cultura de mercado mas afianzada. En ambos tipos culturales deseados
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se resalta la orientacion interna e integracion, sin embargo, no se deja de lado la

competitividad y empoderamiento que puede suponer la cultura de mercado.

Tabla 8: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacién cultural del
personal Administrativo del Grupo Empresarial Parnaso

Administrativo Orientacién cultural
Plano Cultural Calculos Clan Adhocracia| Mercado | Jerarquizada

Promedio 1,96 1,38 3,96 3,21

Actual DE 0,79 0,62 0,64 0,96
Ccv 40% 45% 16% 30%

Promedio 3,55 1,87 3,46 2,49

Deseado  |DE 08I 0,74 051 0,59
Ccv 23% 40% 5% 24%

Contraste de las puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion cultural

del personal Gerencial del Grupo Empresarial Parnaso.
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Cultura Clan

Cultura Cultura Plano Actual
Jerarquizada Adhocratica
D B e===Plano Deseado

Cultura de
Mercado C

Gréfico 5: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion cultural del
personal Gerencial del Grupo Empresarial Parnaso

Esta area de trabajo del Grupo Empresarial Parnaso sefiala que existe
actualmente una cultura de mercado con una jerarquizada bastante afianzada, asi
como influencias significativas de la cultura de adhocratica. Se desea revertir el orden
en tender hacia una cultura de tipo clan mas afianzada como predominante, de la
mano con la cultura de mercado e influencias de cultura de mercado. Se visualiza una

disminucion deseada respecto a la influencia de la cultura adhocrética y jerarquizada.

Tabla 9: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion cultural del
personal Gerencial del Grupo Empresarial Parnaso
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Gerencial Orientacion cultural

Plano Cultural Calculos Clan Adhocracia| Mercado | Jerarquizada
Promedio 2,34 2,92 3,96 3,89
Actual DE 08I 0,74 0,48 0,41
Ccv 35% 25% 12% 1%
Promedio 3,84 1,98 3,99 1,9
Deseado  DE 1,28 0,69 0,76 0,29
Ccv 33% 35% 19% 15%

Contraste de las puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacién cultural
del personal del Grupo Empresarial Parnaso en su Localidad de Trabajo en el plano

actual.

Clan

Jerarquizada Adhocracia

Mercado

= (Caracas Barcelona San Cristobal

Valencia Barquisimeto

Grafico 6: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion cultural del
personal del Grupo Empresarial Parnaso en su Localidad de Trabajo en el plano
actual

El equilibrio es expresado en posicionar en primer lugar a las culturas jerarquizadas
y mercados en todas las localidades, sin embargo, se puede apreciar una brecha en la cultura
de tipo clan para la sede principal ubicada en Caracas en la que se ubica la mayor parte de
los miembros organizacion, las variaciones no son significativas respecto al orden. Se
considera gque hay congruencia respecto a los tipos culturales entre las zonas geograficas.
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Tabla 10: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo de cultura por localidad
en el plano actual

Localidad Clan Adhocracia | Mercado |)erarquizada
Caracas 3,68 1,86 2,79 3,23
Valencia 2,75 2,11 2,92 24

Barquisimeto 2,55 1,63 2,59 2,99
Barcelona 2,34 1,75 2,44 2,34
San Cristobal 1,96 1,24 3,12 2,12

Contraste de las puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacion
cultural del personal del Grupo Empresarial Parnaso en su Localidad de Trabajo en el plano
deseado.

Jerarquizada Adhocracia

Mercado

Caracas Barcelona San Cristobal

Valencia Barquisimeto

Gréfico 7: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo u orientacién cultural del
personal del Grupo Empresarial Parnaso en su Localidad de Trabajo en el plano
actual
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En general, se desea mantener y afianzar la cultura jerarquizada, con influencias de
la cultura de mercado y aumentar la cultura clan. Se considera entonces que hay

congruencia en las localidades.

Tabla 11: Puntuaciones promedio del OCAI para cada tipo de cultura por localidad
en el plano deseado

Localidad Clan Adhocracia| Mercado |Jerarquizada
Caracas 3,98 1,96 3,79 3,76
Valencia 3,21 2,54 3,81 3,58

Barquisimeto 2,75 1,98 2,76 3,14
Barcelona 2,49 1,84 2,69 2,72
San Cristobal 2,89 1,55 3,41 2,54

Resultados de las puntuaciones promedio para el personal total- items

Individuales: Plano Actual

Se presenta a continuacion los promedios para cada dimension de la variable
objeto de estudio, con el proposito de evaluar si existen congruencias entre cada
aspecto y la cultural global de la organizacién. Debido a que segiin Cameron & Quinn
(2006) plantean que una organizacion que posea una cultura incongruente quedara
expuesta cuando cada atributo exprese énfasis en un tipo de cultura diferente y no
muestre patrones similares o semejantes. De este modo, generaria procesos de
desintegracion y/o de conflictos inter miembros que pueden dar al traste con las

orientaciones plausibles al orden necesario para la efectividad organizacional.
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Caracteristicas
Dominantes

Liderazgo

Criterio de éxito £
’ Organizacional

Administracion del

Enfasis Estratégico
Recurso

Unidn de la
Organizacion

s Clan e Adhocracia Mercado e |erarquizada

Grafico 8: Puntuaciones promedio para el personal total- items Individuales: Plano
Actual
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Tabla 12: Puntuaciones promedio para el personal total- items Individuales: Plano

Actual
Plano Actual cv
Dimensiones Calculos |Clan Adhocracia |Mercado |Jerarquizada|General
Promedio 2,89 1,62 3,76 3,48
Caracteristicas Dominantes | DE 0,99 0,66 0,75 0,72 27%
CvV 34% 41% 20% 21%
Promedio 2,98 1,76 3,82 2,41
Liderazgo Organizacional |DE 1,21 0,76 0,62 0,84 31%
Ccv 41% 43% 16% 35%
Administracion del Recurso Promedio ZlS i i 2l
Hurmano DE 0,77 0,55 0,66 0,89 31%
CvV 36% 37% 19% 39%
Promedio 2,47 1,56 3,34 3,88
Unién de la Organizacién |DE 0,76 0,54 0,57 051 21%
Ccv 31% 35% 17% 13%
Promedio 1,98 1,75 3,58 3,82
Enfasis Estratégico DE 0,84 0,72 0,58 0,68 25%
cv 42% 41% 16% 18%
Promedio 2,24 1,38 3,15 3,59
Criterio de éxito DE 0,68 0,48 0,58 0,54 22%
Ccv 30% 35% 18% 15%
Promedio General 2,45 1,59 3,52 3,35

La cultura de mercado en el plano actual es la mas predominante en las
caracteristicas de los lideres quienes se identifican principalmente como responsables
de garantizar el crecimiento del personal y el cumplimiento de las metas. Asimismo,
en cuanto a la administracion del recurso humano es caracterizado por un ambiente
laboral de competencia y exigencias. Por Gltimo, el énfasis estratégico se determina
por la eficiencia, el control y el cumplimiento de tareas previamente establecidos.

La cultura jerarquizada predomina en la definicion de la organizacion
caracterizada por el control, asi como en la amalgama organizacional en términos de
reglas y politicas y tambien, en el criterio de definir el éxito en base a la eficiencia y

cumplimiento de tareas.
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De acuerdo a los resultados arrojados para dimension se sigue mostrando

como irrelevante la cultura adhocratica.

En general, hay mayor orientacion en definir las caracteristicas dominantes de
la organizacion y menor orientacion respecto a las areas criticas que precisan la

orientacion de la estrategia.

Resultados de las puntuaciones promedio para el personal total- items Individuales:
Plano Deseado

Caracteristicas
Dominantes

Liderazgo

Criterio de éxito L
Organizacional

Enfasis Estratégico Administracion del

Recurso
Union de la
Organizacion
e C|an e Adhocracia - Mercado e Jerarquizada

Gréfico 9: Resultados de las puntuaciones promedio para el personal total- items
Individuales: Plano Deseado

En la mayoria de las dimensiones se desea en primer lugar la cultura

jerarquizada, sin embargo, existe una brecha importante en la cultura de tipo clan
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como caracteristica dominante exceptuando la preferencia en que la union de la

organizacion sea el cumplimiento de metas, por encima de las reglas y politicas.
En general, hay mayor orientacion en relacion a las caracteristicas que deben

tener los lideres, la union de la organizacion y menor orientacion en como definir el

éxito la organizacion.

Tabla 13: Puntuaciones promedio para el personal total- items Individuales: Plano

Deseado
Plano Deseado cv
Dimensiones Calculos Clan Adhocracia |Mercado |Jerarquizada| General

Promedio 3,75 1,89 3,76 3,34

Caracteristicas Dominantes DE 0,74 0,7 0,68 0,67 22%
Ccv 20% 37% 18% 20%
Promedio 3,52 1,69 3,84 3,42

Liderazgo Organizacional |DE 0,56 0,75 0,56 0,52 19%
Cv 16% 44% 15% 15%
Administracion del Promedio 3,36 1,94 3,69 2,89

Recurso Humano DE 0,58 0,83 0,77 0,56 23%
Cv 17% 43% 21% 19%
Promedio 2,96 1,73 3,48 3,89

Unién de la Organizacion |DE 0,93 0,83 0,57 0,69 25%
Ccv 31% 48% 16% 18%
Promedio 2,21 1,98 3,84 3,92

Enfasis Estratégico DE 0,83 0,67 0,66 0,54 23%
Ccv 38% 34% 17% 14%
Promedio 2,54 1,45 3,34 3,76

Criterio de éxito DE 0,84 0,59 0,56 0,52 23%
Ccv 33% 41% 17% 14%
Promedio General 3,06 1,78 3,66 3,54
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CAPITULO VI

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

a) En cuanto al tipo de cultura dominante actual y deseada de la

organizacion:

Aquellos cuadrantes en los que los promedios son mas altos, arrojan el tipo de cultura
en el que se inclina la organizacion. Es importante acotar que al realizar un analisis profundo
de la orientacion cultura global de la organizacion, asi como las puntuaciones promedio
obtenidas por cada uno de los participantes del estudio, se considera que no es posible

distinguir una orientacion cultural particular hacia alguno de los cuatro tipos de culturas.

Al observar los perfiles graficos de la cultura actual se percibe que la cultura de
Jerarquizada prevalece en la organizacion a nivel global y la de mercado en segundo lugar,
sin embargo; al examinar las dimensiones u opiniones por localidades se aprecia una
tendencia recurrente en que las primeras posiciones se alternan entre la Mercado y
jerarquizada, asimismo existe en algunos casos una brecha importe hacia la cultura de tipo

clan.

Al analizar los perfiles graficos de la cultura actual y los coeficientes de variacion se
puede visualizar que la cultura jerarquizada es deseable en primer lugar y la de mercado en

segundo lugar sin embargo existe una influencia representativa en la cultura de tipo clan.

Los autores del modelo, determinan que el tipo dominante en una organizacion debe
ser compatible con las demandas del entorno y el tipo de industria, asimismo, sus hallazgos
les permiten afirmar que las organizaciones tienen la capacidad de comportarse de forma

flexible y a veces contradictoria. (Cameron & Quinn, 1999, p,71).
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Por otro lado, es posible observar en la tabla N° 10, hay una particularidad entre el
plano actual y deseado en cuanto a como estadisticamente se posiciona la cultura de tipo clan
en el plano deseado, en las dimensiones de liderazgo y unién de la organizacion tomando en
cuenta que ambas variables estan directamente vinculadas a las relaciones humanas ésta llega
a ocupar un lugar muy importante que deberia ir de la mano con la cultura jerarquizada,
desplazando la cultura de mercado. Es decir, se desea que exista mayor atencion sobre la
existencia de un liderazgo como instrumento para guiar y ensefiar a los trabajadores y que la
lealtad y confianza mutua sean importantes en las relaciones 0 mecanismos que unen a los

miembros de la organizacion.

Por consiguiente, toda organizacion tiene que tomar la decision en la forma en como
proyectarad sus valore, los procedimientos basicos y el estilo en el que se manejaran las
dimensiones de la cultura estudiadas por el modelo de los autores mencionados

anteriormente.

En relacion a la fuerza de la cultura

Segiin Cameron & Quinn (1999) la fuerza de la cultura “estd determinada por el
nimero de puntos otorgados a un tipo especifico de cultura, mientras mas alto sea el
promedio, mas fuerte 0 dominante es esa cultura en particular” (p.63) Del mismo modo, los
autores plantean que el hecho de que una organizacion tenga una cultura mas mixta o

balanceada que otras organizaciones dependera en lo relacionado a su respectivo entorno.

Al considerar para esta investigacion los puntajes promedios globales para cada
orientacion cultural, el equilibrio dado entre los resultados obtenidos es considerado méas

relevante.

Por consiguiente, Cameron & Quinn (1999) afirman que el grado en el cual una
organizacion necesita un tipo de cultura dominante en lugar de una cultura equilibrada es una

cuestion influenciada por las circunstancias individuales y del entorno.
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En decir, que va a depender directamente del como se encuentre la organizacion en
ese momento especifico de evaluacion, las necesidades de los clientes y de los trabajadores,
entre otros factores claves como el contexto pais en el que se encuentre inmersa, la
organizacion no puede decidir si promover una orientacion cultural especifico o alimentarse

de todos los tipos culturales.

En cuanto a la congruencia

Los autores hacen referencia a la congruencia cultural a lo que ocurre “cuando los
mismos tipos culturales son enfatizados en varias partes de la organizacion” (Cameron &
Quinn, 1999, p.64)

De acuerdo a lo propuesto por los autores, existen seis dimensiones para diagnosticar
la cultura organizacional, por lo que, en una cultura organizacional congruente estas seis
dimensiones tienden a focalizar el mismo conjunto de valores culturales y cada perfil
individual de cada dimensién tanto en su posicion como en su baja dispersién luciran

similares.

La congruencia entre cada dimensién o item individual de la variable cultura

organizacional, puede ser analizada de la siguiente manera:

e Caracteristicas dominantes: La cultura de tipo jerarquizada y de mercado son
las més notables en la investigacion, de acuerdo a la media obtenida y al
coeficiente de variacion analizado. Es evidente la orientacion que tienen
ambos tipos culturales en el Grupo Empresarial Parnaso. La cultura de tipo
clan por su parte, crea una brecha importante dentro de la organizacion sobre
todo en el grueso operativo lo cual puede estar influenciado por el nivel
educativo y la edad de los trabajadores de esa area ya que va de la mano de
las dos primeras, mientras que la cultura de tipo adhocrética tiene una
influencia irrelevante para la mayoria de los encuestados. Lo cual, quiere decir

que la organizacion objeto de estudio contempla una naturaleza de trabajo
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enfocada hacia negocios o proyectos tomando en cuenta el sector salinero,
hacia horizontes finitos y de recursos limitados.
Liderazgo organizacional: Tiene relevancia la cultura de tipo jerarquizada y
de mercado, donde se evidencia una brecha orientada hacia la cultura de tipo
clan en la que existe interés hacia los resultados y a facilitar la ensefianza a los
miembros de la organizacion. Igualmente, como una caracteristica dominante.
Respecto a la Administracion del Recurso Humano: las puntuaciones
obtenidas arrojan que la cultura de mercado obedece a un entorno competitivo
y exigente por parte de la direccion de recursos humanos.
Unidn de la organizacién: La principal orientacidn de la organizacion es de
tipo jerarquizada, el buen funcionamiento de las normativas y mantener en
Optimas en condiciones a la compafiia es un factor clave, la cultura de mercado
por su parte, hace énfasis en el cumplimiento de las metas propuestas y la
cultura de tipo clan con la confianza, el respeto y lealtad ocupa un lugar de
caracter relevante. La orientacion hacia cultura adhocrética, la innovacién y
estar al limite tiende a ser poco relevante.
En referencia al énfasis estratégico: La cultura jerarquizada focaliza
nuevamente el cumplimiento de reglas y buen funcionamiento de la compafiia,
por lo que ésta otorga gran importancia en el control, la eficiencia y
realizacion de forma correcta las funciones que se desempefien en la
organizacion. Sin dejar de lado la cultura de mercado que hace énfasis en la
competitividad. Mientras que la cultura adhocratica a pesar de tener una baja
orientacion es posible determinar focaliza la obtencion de nuevos recursos, no
so6lo materiales o maquinarias de produccién lo cual va alineado a la
naturaleza del trabajo sino que es fundamental tener en cuenta que es posible
la busqueda de elementos innovadores para avanzar en esta linea; tales como
ideas, opciones y recursos intangibles para funcionar a partir de relaciones y
puentes que conlleven a la creacion de nuevos recursos necesarios para
mantener a los trabajadores, los cuales pueden aflorar en momentos de escasez
0 limitaciones externas que pueden estar presentes y muy seguramente de
forma recurrente.
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Criterio de éxito: El éxito para esta investigacion gira en torno a la cultura
jerarquizada y el cumplimiento de las tareas, asi como es igual de importante
el tipo cultural de mercado que resalta la importancia de ser lider y desplazar
a la competencia. Luego, la cultura de clan da importancia al reconocimiento
de las personas, el trabajo en equipo y la participacion. Por Gltimo, la cultura
adhocrética apunta el éxito hacia tener un producto Unico, cuya relevancia es

minima en la organizacion.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

. Conclusiones:
El tipo de cultura Predominante dominante actual es la Jerarquizada, seguida de la

cultura de mercado. La cultura de mercado se ha afianzado bajo un esquema claro de
competencia y participacion el mercado venezolano, aun cuando las condiciones
economicas son desafiantes.
Asi como la empresa decide como manejar los diferentes elementos que impactan en
la cultura de la empresa, dandole énfasis a un tipo de cultura u otro, los empleados
evalUan los mismos elementos de una forma muy parecida, sin importar que no se
encuentren desempefiando sus funciones en la misma localidad, area o nivel de
trabajo.
El tipo de cultura dominante deseada es de tipo clan, se ve como deseable la
necesidad de aumentar la influencia de la cultura de dicha en cuanto a las relaciones
humanas aun cuando la puntuacion es muy cercana a la de mercado, no es la
dominante en la actualidad ya que en términos de liderazgo organizacional, énfasis
estratégico y administracion del recurso humano hay carencias que deben ser
consideradas como areas de mejora para la cohesion organizacional.
En cuanto al objetivo general: Se determind la presencia de la cultura jerarquizada
como dominante en el plano actual y la cultura jerarquizado como dominante en el
plano deseado. Sin embargo, no se puede dejar de lado la importante influencia que
tiene la cultura de tipo clan y de mercado en ambos planos.
En cuanto a los objetivos especificos: - Al realizar comparaciones por localidades no
se encontraron diferencias significativas entre la percepcion de los participantes del
estudio. Dicho esto, se dificulta la diferenciacion se subculturas por localidades o
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areas de trabajo lo cual, se refiere a que ambos tipos culturales del modelo aplicado
son percibidos de forma similar dentro de la organizacion, otorgandole equilibrio a la
misma. - En cuanto a la comparacion de planos culturales y posibles brechas: Se
establecieron los andlisis en términos de fuerza y congruencia, identificando el nivel
de la brecha entre el plano actual y deseado, la cual se considera manejable sin
implicar grandes cambios o un gran desfase o inadaptacion. — En cuanto a la brecha
existente tanto en el plano actual como en el plano deseado, cabe sefialar que se desea
revertir la orientacion cultural actual de la organizacion tanto por la mayoria del
personal base como por la alta gerencia. Entonces esto demanda evaluar tales
dimensiones e implementar cambios que logren fortalecer los vinculos culturales para

el mejor desemperfio de los miembros de la organizacion.

B. Recomendaciones

1. Futuras investigaciones
Para futuras investigaciones que quisieran diagnosticar la cultura organizacional
mediante el instrumento OCALI, se brindan a continuacion como valor agregado las siguientes

recomendaciones:

v Seria muy beneficioso realizar esta investigacion a una muestra mas grande
ya que cuando las empresas tienen una plantilla muy pequefia no es posible
un porcentaje alto de representatividad de los datos, esto tomando en cuenta

la inversidn del tiempo en ejecucion y analisis de los resultados.

v Al ser el instrumento de recoleccion de datos una herramienta distinta a la
aplicada en otros estudios de medicién bien sea de clima o cultura
organizacional, es importante el seguimiento del investigador a cargo para que
no haya errores en el llenado. En este caso, no fue posible cubrir todas las
localidades donde se encuentra la organizacion, sin embargo, el seguimiento

telefonico fue clave para explicar como debia ser el llenado y los encargados
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estuvieran en capacidad de responder cualquier interrogante. De ser posible

se recomienda, participar en todas las localidades.

2. Recomendaciones organizacionales
v' Seria también beneficioso obtener mayor informacion del area ejecutiva o nivel
gerencial, no solo como participante en el llenado de la encuesta, sino que sean
entrevistados sobre temas de la cultura global dentro de la organizacion y todas
sus vertientes. Aunque ello signifique llegar a un estudio no solo cuantitativo sino

cualitativo o al menos mixto...
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ANEXOS

A. Instrumento para diagnosticar la Cultura Organizacional segiin Cameron y Quinn (2006)

- OCAI

A continuacidn, se presenta un cuestionario que tiene como fin diagnosticar la Cultura
Organizacional predominante en el plano actual y plano deseado en el Grupo Empresarial Parnaso.

La informacion suministrada es de caracter confidencial por lo que los resultados seran reportados
de forma colectiva.

Seccibn |. Aspectos Demograficos: Margue con una (X] su respuesta comrespondiente.

e
SEXO EDAD ANTIGUEDAD LOCALIDAD AREA DE TRABAJO NIVEL DEL CARGO
F " . Caracas o Becutiva . Gerencial .
24034ofios  __ | Menos de 2 ofios
— Valencia _ | Administrativa ___ CoordfSuperv/lefe
JSa45afos 3 a5 ofos _
M Barquisimeto _ | Operativa - Empleado -
46adbafios __ | 4 g5 afios
— | Barcelona _ Operario _
37 afosomas -
7ol ofies — | San Cristobal __
12 a 14 anios .
15al7 _
18 o mas

Seccidn I1. Instrucciones y recomendaciones:

v

v

Lea cuidadosamente cada enunciado y responda el cuestionario con sinceridad, expresando
el punto de vista propio, sin pensar en la respuesta mas deseable para la Gerencia u otros.

Se trata de un cuestionario de seis dimensiones a responder distribuyendo cien puntos entre
cuatro opciones de respuesta para cada pregunta, en la que debe otorgar la méaxima
puntuacion a aquella alternativa que se asemeje mas a la empresa y la menor puntuacion a
aquella alternativa que se asemeje menos. Y TODO ELLO DEBE SUMAR 100 PUNTOS
TANTO PARA EL PLANO ACTUAL IZOUIERDA Y EN EL PLANO DESEADO, A LA

DERECHA. A continuacion, se muestra un ejemplo sobre la escala de respuesta correcta:
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{000A EJEMPLO...... M M
b 1 _Actual | Deseado
i A i Lo organizacién es un lugar muy personal. BEs como una familia. Las personas disfrutan | &0 55 i
i i de lo compaofiia de otros. p j
iB | La organizacién es un lugar muy dindmice con caracleristicas emprendedoras. Alas | 15 | 10|
i | personas les gusta tomar riesgos. i i
¢ iLoorganizacién estd muy orientada alos resulfados. La mayor preccupacién es hacer | 20 | 25 |
i_..ielfrabajo bien hecho. Las personas son compefifivas enfre st i do i
ip iLoorganizacién es muy estructurada v controlada. Generalmente los procedimientos | 5 10 i
| _.idicen alaspessonas qué hacer. R |
i Al sumar todas sus respuestas tanto a nivel actual como deseado el TOTAL debe dari1o0i 100 100 |
e e e e e e e e e e e e e e e e e = = = = = = = = e —— [ P — -}
v Usted como participante debe sentirse libre de expresar lo que siente y piense.
v En caso de no entender como responder por favor solicite que le expliquen nuevamente.
Seccion I1. El instrumento
001 Item Item
Actual | Deseado
A | La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas disfrutan de la compafiia de
otros.
B | Laorganizacion es un lugar muy dindmico con caracteristicas emprendedoras. A las
personas les gusta tomar riesgos.
C | La organizacion estd muy orientada a los resultados. La mayor preocupacion es hacer el trabajo bien hecho.,
Las personas son competitivas entre si.
D | Laorganizacion es muy estructurada y controlada. Generalmente los procedimientos dicen a las personas qué
hacer.
TOTAL 100 100
002 Item |Item
Actual |Deseado
A | El liderazgo de la organizacién es generalmente usado como un instrumento de facilitar, guiar y ensefiar a sus
miembros.
B | El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento para apoyar la innovacion, el
espiritu emprendedor y la toma de riesgos.
C | Elliderazgo de la organizacion es generalmente usado para asegurar el logro de
los resultados.
D | Elliderazgo de la organizacién es generalmente usado para coordinar, organizar o mejorar la eficiencia.
TOTAL 100 100
003 Item |Item
Actual |Deseado
A | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.
B | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el individualismo y libertad.
C | Elestilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta competencia y exigencias.
D | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar seguridad de los puestos de trabajo y la
estabilidad en las relaciones humanas.
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TOTAL 100 100
Por favor contintie en la pagina siguiente....
Item |ltem
004 Actual |Deseado
A Lo gue mantiene unido a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua.
B | Lo que mantiene unido a la organizacion son los deseos de innovacién y desarrollo.
Existe un énfasis en estar al limite.
C | Lo que mantiene unido a la organizacion es el cumplimiento de metas. El ganar y tener éxito son temas
comunes.
D | Lo que mantiene unido a la organizacion son las politicas y las reglas. Mantener a la
Organizacién en marcha es lo importante.
TOTAL 100 100
005 Item |ltem
Actual |Deseado
A | Laorganizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con la apertura y la participacion.
B | Laorganizacion enfatiza la adquisicidn de nuevos recursos y desafios. El probar nuevas
cosas Yy la busqueda de oportunidades son valoradas.
C |La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar espacios en los mercados.
La organizacidn enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y la
realizacién correcta del trabajo son importantes.
TOTAL 100 100
006 Item |ltem
Actual |Deseado
A | Laorganizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos, el
trabajo en equipo, las relaciones personales y el reconocimiento de las personas.
B | La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un producto Unico o el mas nuevo. Se debe ser
lider en productos e innovacion.
C | Laorganizacién define el éxito sobre la participacion de mercado y el desplazamiento de la competencia. El
liderazgo de mercado es la clave.
D | Laorganizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el cumplimiento de sus
tareas.
TOTAL 100 100

B. A continuacién, se presenta el siguiente formato el cual contempla el vaciado del
cuestionario en Excel:
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H ©- Tabulaciones - Excel

Archivo Inicio Insertar Disposicién de pagina Farmulas Revisar Vista Ayuda Q {Qué desea hacer? ";jr Compartir
Z25 - fe
A B z D E F G H | J K L M N o P Q R 5 T u v w X v |

f Caracteristicas Dominantes Lideraze Or izaci ] Administracién del Recurso Unién de la Organizacién Enfasis Estratégice Criterio de Exito
2 |Sujetos A B c D A B c D A B [ D A B c D A B c D A B < D
3 | 40 30 10 20 20 30 40 10 30 20 30 20 20 30 30 20 15 25 25 35 25 25 40 10
4 2 &0 20 10 10 55 10 25 10 40 20 20 20 &0 20 20 20 40 20 20 20 55 15 20 20
5 3 5 15 20 60 60 15 20 5 5 15 20 60 15 60 20 5 60 16 20 5 60 15 20 5
6 4 &0 15 20 5 50 20 10 20 60 15 10 15 &0 15 10 15 40 25 10 25 40 30 25 5
7 5 50 30 10 10 40 20 20 20 30 30 20 20 10 30 30 30 40 25 25 10 20 50 15 15
8 6 20 25 35 20 25 20 25 20 20 25 35 20 55 10 25 10 25 20 35 20 20 25 35 20
9 7 60 20 15 5 20 20 40 20 60 10 20 10 60 15 5 20 20 60 15 5 5 60 20 15
0 8 50 20 10 20 60 0 40 0 30 40 20 10 &0 20 10 10 30 30 30 10 20 30 10 40
1 9 50 20 5 25 a5 20 30 25 40 20 20 20 45 20 30 5 20 15 25 40 10 35 45 10
12 10 50 20 5 25 20 15 10 55 5 20 10 65 20 20 15 45 35 20 30 15 10 35 10 43
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Fuente: Elaborado por Gonzélez Liseth, (2019)

C. Portafolio de productos del Grupo Empresarial Parnaso
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ALMOHADILLA SAL DELMAR: SAL DELMAR: Sol maorina Industrial  SAL DELMA: 3ol morina micronzada de
Sal marina fina de 1Kg. Gruesa de 20Kg. 20Kg.

Sal Bahia Light: Sal
Comestible 250g.

Sal Bahia Everflow: Sa! Comesticle

fino
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