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RESUMEN

El presente, es un estudio descriptivo sobre el tipo de cultura organizacional y
el nivel de satisfaccion laboral en el area operativa en una empresa multinacional,
distribuidora de productos quimicos en la ciudad de Guayaquil. La poblacion
considerada para el estudio esta conformada por 80 colaboradores del area operativa.

Para el logro del objetivo se utilizaron dos instrumentos y sus adaptaciones.
Se uso el cuestionario OCAL, creado por Cameron y Quinn (1999). El instrumento
tiene como base tedrica el Modelo de Valores en Competencias. Se uso la version
adaptada por la Psicéloga Jimena Cerpa Noya en 2018 en la ciudad de Lima, Perd. El
Modelo original de Valores en Competencias de Cameron y Quinn (1999), explica
cuatro tipos de Cultura Organizacional: Adhocratica, Burocratica, Clan y de
Mercado, esta compuesto por 24 reactivos divididos en 6 dimensiones. Para la
medicion de Satisfaccion Laboral se utilizé el Cuestionario S21/26 de J. L. Melia
(1998), el instrumento estd compuesto de 26 enunciados donde arroja un nivel
general: Alto, Medio, Bajo en base a la satisfaccion respecto a: Supervision y
participacion en la organizacion, Remuneracion y Prestaciones, intrinseca, Ambiente

Fisico, Calidad de Produccion, Cantidad de Produccion y Calidad de Produccion.

Detectar el tipo de Cultura Organizacional y el Nivel de Satisfaccion Laboral,
es relevante para la empresa, nos permitira conocer estas variables en su estado
actual en los colaboradores para de este modo elaborar estrategias o planes de accion
que incrementen o modifiquen estas dimensiones a beneficio de la empresa y de los

colaboradores.

Palabras Claves: cultura organizacional, satisfaccion laboral, estudio descriptivo.
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ABSTRACT

The present is a descriptive study about the type of organizational culture and
the level of job satisfaction in the operating area of a multinational company,
distributor of chemical products in the city of Guayaquil. The population considered

for the study is made up of 80 employees from the operational area.

Two instruments and their adaptations were used to achieve the objective.
The OCAI questionnaire was used, created by Cameron and Quinn (1999). The
instrument has as a theoretical basis the Competency Values Model. The adapted
version was used by Psychologist Jimena Cerpa Noya in 2018 in the city of Lima,
Peru. The original Values Model in Competences of Cameron and Quinn (1999),
explains four types of Organizational Culture: Adhocratic, Bureaucratic, Clan and
Market, is composed of 24 items divided into 6 dimensions. For the measurement of
Job Satisfaction, JL. Melia Questionnaire S21 / 26 was used (1998), the instrument is
composed of 26 statements where it gives a general level: High, Medium, Low based
on satisfaction with: Supervision and participation in the organization, Compensation
and Benefits, intrinsic, Physical Environment, Quality of Production, Quantity of

Production and Quality of Production.

Detecting the type of Organizational Culture and the Level of Labor
Satisfaction, is relevant for the company, it will allow us to know these variables in
their current state in the collaborators, in order to elaborate strategies or action plans
that increase or modify these dimensions to benefit the company and the

collaborators.

Key words: organizational culture, job satisfaction, descriptive study.
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INTRODUCCION

Desde la antigliedad, el contexto organizacional de las empresas ha venido
evolucionando en base a los factores externos e internos dependiendo de la situacién
social, politica, econdémica y cultural en la que se ha dado su auge. A través del
tiempo se ha dado un equilibrio en el enfoque de las organizaciones, desde cantidad
de produccidn, pasando por calidad y comercializacion de productos hasta centrarse
en el capital humano de las organizaciones como beneficio de la compafiia en logro
de resultados, es decir, intentando alinear objetivos individuales de los colaboradores
con objetivos organizacionales de la empresa, tomando en cuenta la motivacion del

personal y teniendo en cuenta aspectos que seran de estudiados hasta ahora.

En la actualidad y haciendo referencias en el contexto social en que nos
desarrollamos, las tendencias organizacionales y dirigidas por el departamento de
Talento Humano estan orientadas a la satisfaccion del cliente interno y externo, para
mediante el desarrollo del capital humano perteneciente a la organizacion, lograr el
posicionamiento en el mercado en base a la mision y visién de la organizacion a

nivel general.

La empresa multinacional distribuidora de productos quimicos en la cual se
Ilevé a cabo el presente estudio tiene 50 afios en el mercado, siendo lider en variedad

y calidad de productos en sus distintas lineas de negocio: Industrial y Agricola.

El presente trabajo de investigacion se basa en conocer el tipo de Cultura
Organizacional y el nivel de Satisfaccion Laboral que caracteriza al area operativa
en una empresa multinacional distribuidora de productos quimicos, en la ciudad de

Guayaquil.

El beneficio de este tipo de estudio es principalmente conocer el estado actual
de la organizacién, sabemos que como trabajadores del Talento Humano, es una de
nuestras funciones elaborar y cumplir politicas que mejoren la calidad de vida laboral
de los integrantes de la organizacion. Teniendo datos especificos y objetivos
lograremos identificar los factores negativos y se logrard idear, estudiar e
implementar estrategias para manipular las dimensiones de mayor repercusion en

Cultura y Satisfaccion Organizacional.



Es importante estar a la vanguardia como organizacién, apoyados en las
tendencias que surgen a medida del tiempo. EI futuro es incierto pero si se estudia
los aspectos que lo integran, se lograrda mantener una calidad de vida laboral
adecuada y esto a su vez generard impacto en la imagen corporativa de la
organizacion.



TEMA

Estudio de Cultura Organizacional y  Satisfaccion Laboral de los
colaboradores operativos en una empresa multinacional distribuidora de productos

quimicos en Guayaquil
JUSTIFICACION

Actualmente las tendencias en gestion de recursos humanos estan enfocadas
en favorecer al colaborador desde los subsistemas existentes, logrando que este se
sienta satisfecho en su espacio de trabajo para que asi, el resultado de su desempefio

se ajuste a los de la organizacion.

La satisfaccion laboral es un elemento determinante que va a impactar en
aspectos de los colaboradores y recordando que la relacién que existe entre el
individuo, el grupo y la organizacion, logramos comprender que todo estimulo al
individuo va a lograr un resultado a nivel organizacional, esto quiere decir que la
percepcion de un colaborador determinard un comportamiento repetitivo que
probablemente se expandird en el grupo de trabajo y por ende en las funciones
individuales y compartidas ya que forman parte de una misma area y al afectarse uno
solo, desencajaria y lograria el incumplimiento adecuado de los resultados del

departamento.

Los colaboradores suelen sentirse comprometidos, motivados y satisfechos
cuando existe una serie de aspectos que los beneficien, esto va a depender mucho de
factores como politicas internas, estilos de liderazgo, procesos internos, ademas de
contextos generales como posicionamiento de la organizacion a nivel nacional e
internacional y por ende el contexto social y politico en el que estd cursando el

desarrollo de la empresa.

La organizacion tomada posee una cultura organizacional general a nivel
internacional cuyos puntos fuertes y valores segin lo mencionado con antelacion se
basa en un ganar - ganar entre la seguridad del colaborador y la posicion de la
empresa pero que ésta se ve influida por la cultura nacional ya que estamos tomando

una base de la empresa en Ecuador en la ciudad de Guayaquil y ésta a su vez por la



cultura de los directivos actuales de la empresa, ya que las decisiones tomadas en
niveles de jefaturas son las que van a regir el desarrollo del negocio.

Es de gran relevancia llevar a cabo este trabajo, ya que en la empresa nunca
antes se ha hecho un estudio que permita ponderar la satisfaccion de los
colaboradores tomando en cuenta los aspectos que se relacionan con la cultura

organizacional.

Resulta indispensable describir el nivel de satisfaccion de los colaboradores y
la calidad de cultura organizacional que se vive en la empresa ya que de esta manera
identificaremos factores y detalles especificos del area de operaciones que es donde
hemos observado mayor inconformidad, mediante las quejas, comportamientos y
sanciones, que en su mayoria presenta dicha area.

Los datos obtenidos en el presente trabajo servirdn para que los directivos
correspondientes analicen las distintas directrices y en base a ellas, disefiar
estrategias pertinentes que logren la mejora del talento humano enfocado, en nuestro
caso a la satisfaccion de nuestro cliente interno, desde la cultura organizacional. Esto
con el fin de mantener un ambiente saludable y un espacio como para todos lo que

conforman la compafiia.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para que una organizacién se proyecte y se posicione en el mercado siendo
fiel a la vision y mision propuesta, es necesario que se cumplan con estandares de
vida laboral en la organizacion. Sabemos que el colaborador es un ente principal en
la organizacion por eso, la misma, busca en una de sus estrategias como mision el
ofrecer un entorno de trabajo en el que la mejor gente desee trabajar, es decir
desarrollar una cultura donde el colaborador se sienta satisfecho y comprometido con

la organizacion y todos sus espacios.

Asi es como cada uno de los valores institucionales estan dirigidos a la
excelencia por su idea de evolucion del modelo de negocio en la cual se dice ser
lider global en todos los mercados en los que se desarrollan, garantizando los mas

altos estandares en todo momento y en todo lugar.



La empresa se posesiona como un ‘“negocio de gente” ya que los
colaboradores que la conforman son la relacion directa con los socios comerciales y
son responsables de construir relaciones, es por esta misma razon que uno de los
valores principales “seguridad ante todo”, con esto se promueve una cultura de
cuidado con nuestros trabajadores, sobre todo con los colaboradores operativos
quienes estdn expuestos de manera directa a los productos quimicos y a las
maquinarias por el tipo de actividades que corresponden a sus cargos. La empresa se
esfuerza en conseguir un objetivo de cero accidentes, animando a los colaboradores a
comprometerse y a ser lider en sus funciones. Es asi como se fomenta una relacion
de ganar-ganar donde se logre mejorar la calidad de vida del colaborador y la

excelencia en todos los aspectos del negocio.

Esta multinacional distribuidora de productos quimicos ha establecido sus
valores desde la matriz en Europa, es necesario hacer mencidn porque si bien es
cierto, la cultura organizacional se ve modificada por aspectos externos como la
cultura nacional de cada pais, la situacién econémica y politica de cada uno de los
paises en donde se desarrolla esta gran organizacion y entre esos factores externos
también afectan las medidas que se tomen para regular la situacion y alcanzar los

objetivos anuales planteados.

No obstante, en la actualidad se ha venido dando una serie de situaciones que
denotan inconformidad en los colaboradores en la sucursal en Guayaquil, sobre todo
en el area operativa, por la cantidad de conflictos que llegan al departamento de
RRHH, entre estas situaciones se mencionan cambios que se han venido dando en
base los beneficios que antes se percibia y en la actualidad se han limitado, todo esto
por las nuevas politicas y modificaciones que se han presentado en la organizacion a
nivel nacional y se ha podido conocer, mediante fuentes primarias, es decir con el
jefe del departamento de Recursos Humanos, sobre varios aspectos que afectan en la
satisfaccion del colaborador. Actualmente se presencian situaciones en donde los
colaboradores se acercan al departamento de Recursos Humanos a mencionar sus

inconformidades

Se conoce que la cultura organizacional desarrollada en una empresa varia

dependiendo del tipo y de los lideres que la promuevan y que este factor, afecta



directamente a los colaboradores quienes muestran su inconformidad en su

comportamiento diario y hacen mencion en el departamento de RRHH.

Por esta razén, con aprobacion del departamento de Recursos Humanos, se ha
decidido hacer un estudio, jamas antes realizado en la empresa, que permita
identificar el tipo de cultura organizacional y los factores que intervienen en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area operativa, mismo estudio que

permitira idear soluciones ante esta realidad.
FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
Pregunta de investigacion

e ;Qué tipo de cultura Organizacional y nivel de Satisfaccion Laboral

presenta el rea operativa de la empresa?

Preguntas secundarias:

e (Qué tipo de cultura organizacional posee la organizacion segin la
percepcion de los empleados operativos de la empresa?

e Cuales son las caracteristicas de la satisfaccion laboral en los colaboradores
operativos de la empresa?

e ;Qué estrategias permitirian incrementar la satisfaccion de los colaboradores

del area operativa de la empresa?

Objetivos
General
e ldentificar el tipo de cultura y el nivel de satisfaccion laboral de los

colaboradores del area operativa en una sucursal de Guayaquil de una

empresa multinacional distribuidora de productos quimicos.



Especificos

Diagnosticar la cultura organizacional percibida por los colaboradores del
area operativa de la empresa.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores del area
operativa de la empresa.

Identificar estrategias que permitan incrementar los niveles de satisfaccion
del cliente interno respecto a la cultura organizacional en una empresa

multinacional distribuidora de productos quimicos industriales.



CAPITULO |

1. MARCO TEORICO

1.1. Cultura Organizacional

La intencion de definir un concepto de Cultura Organizacional ha aumentado
en las Gltimas décadas en donde autores clasicos y relevantes para las ciencias
sociales, relacionan este concepto con los valores, filosofia, mitos y conceptos
considerados intangibles que comparte la organizacion entre los individuos que la

conforman.

Luego de mas de diez afios de debate cultural hay una riqueza literaria sobre
cultura organizacional con muchas visiones tedricas que compiten entre si en
relacion al concepto de cultura y a su importancia. Sin embargo, la mayoria
de los investigadores utiliza el término de cultura organizacional o
corporativa para referirse a los valores, filosofia, mitos y otros conceptos que
los miembros de la organizacion comparten. El concepto ha sido visto durante
los Gltimos 15 afios como una poderosa herramienta de andlisis para
identificar el tipo de cambio que las organizaciones requieren y al mismo
tiempo para canalizar los esfuerzos para lograrlos. Esta popularidad es en
parte explicable dado el caracter explosivo que el desarrollo del area tuvo
durante la década de los ochenta, a partir del interés que los administradores
de empresas mostraron en ella. Parte de la explicacion de ese referido
desarrollo explosivo se encuentra en la aplicabilidad inmediata que se le
supone en la solucion y satisfaccién de necesidades organizacionales, las
cuales son de gran diversidad y complejidad. Mientras el nivel de
competitividad e integracién en el mundo fue estable y restringido, las
variables que debian ser consideradas en el proceso de toma de decisiones
eran pocas y su comportamiento relativamente estable, sin embargo la
modernidad ha traido consigo un entorno acelerado, cambiante, caracterizado
principalmente por inmediatez y la necesidad de responder a esta. (Dias,
2003, p.1)

Los autores que han logrado una definicién del concepto de Cultura
Organizacional se han basado en el contexto histérico, politico, social y economico
en el que se desarrollaron, por esa razon podemos encontrar en la literatura una
variedad y secuencia de conceptos similares en sus tendencias con una ligera

diferencia en las connotaciones que incluyen.



1.1.1. Definicion de Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional incluye formas de comportamiento establecidas en
la organizacion para la resolucion de conflictos o la toma de decisiones, estos
comportamientos son transmitidos a los nuevos integrantes de la empresa como una

tradicion en manifiesto de los valores institucionales de la compafiia.

Un autor clasico que forma este constructo es Schein, quien en 1985, nos
menciona que la cultura organizacional sigue un patron basico de creencias y codigos
que el grupo adopta a través de la solucion de problemas, esto mantiene la cohesion
interna del grupo ya que se transmiten modos y procesos de operacion o de
comportamientos a las generaciones nuevas que conformen la empresa y asi se crea 'y

se extiende la cultura organizacional.

Peird, en los afios 1990 expone su teoria, aunque no define de una forma
explicita, el concepto de cultura organizacional abarcando los aspecto que

préximamente varios autores tomaran para desarrollar su propio concepto.

En primer lugar, el concepto hace referencia a unos contenidos culturales, en
segundo lugar, implica unos limites sociales, o dicho de otro modo, una
colectividad que la configura; en tercer lugar, supone un proceso de
configuracion que fundamentalmente consiste en el aprendizaje de
significados compartidos Yy, en cuarto lugar, hace referencia a dimensiones
historicas implicadas en la transmision intergeneracional de sus contenidos.
(Peird, citado por Garcia, Alonso y Descals, 1999, p. 8)

Proximamente, en 1996 este mismo autor define la cultura organizacional
como “el sistema de creencias y asunciones de una organizacion que son compartidas
por sus miembros y fundamentan las interpretaciones de lo que ocurre en ellas y de

otros fendmenos relevantes” (Peiro, citado por Garcia et al., 1999, p. 8).

En 1993 otro autor aborda el concepto de cultura desde dos ciencias la
antropologia y la sociologia. Desde la antropologia menciona que “la cultura se
contempla como algo que se comparte, que se transmite a través de los valores, se
traduce en sistemas de creencias y actitudes y se manifiesta por medio del
comportamiento” (Rodriguez, citado por Garcia et al., 1999, p. 8). Mediante la
sociologia “la cultura se contempla como el conjunto de valores, creencias y
simbolos compartidos por una sociedad, a partir de los cuales se configura y se
desarrolla un determinado tipo de cultura y de relaciones sociales que la definen e
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identifican” (Rodriguez, citado por Garcia et al., 1999, p. 8). En el contexto
organizacional Rodriguez, especifica que la cultura ha tenido un significado en tres
instancias, relacionado con el disefio interno, es decir con la estructura de la
organizacion; con la proyeccion e imagen que la empresa muestre hacia sus clientes

y la relacion entre la organizacion y su entorno.
Siguiendo la ciencia de la antropologia se define la cultura como:

Un sistema de conocimiento que nos proporciona un modelo de realidad a
través del cual damos sentido a nuestro comportamiento. Este sistema ha sido
adquirido a lo largo de la tradicion de la comunidad a la cual identifica
(etnia), siendo transmitido (enculturacion) por medio de objeto materiales y
formales. (Aguirre, 1993, p. 152)

En una sintonia similar a la mencionada (Quijano, 1996, p. 53) define la cultura
como:

Una vision compartida de la empresa, formada por un sistema integrado de
diferentes elementos que nutren la identidad social de las empresas que
pertenecen a ella, guian su comportamiento y ofrecen criterios para saber qué
conviene en cada nueva situacion y cémo resolver eficazmente los problemas
que puedan presentarse.

Estos conceptos fueron determinantes al momento de delimitar un constructo
0 un concepto de cultura. Esto va a ser un punto de quiebre muy importante en la
historia de las organizaciones o para los investigadores de esta rama de las
organizaciones porgue como nos indican varios de los autores son comportamientos
reproducidos y transmitidos de generacion en generacion, este grupo ha encontrado
una forma de resolver problemas y enfrentar la realidad y entonces se establece este
tipo de reaccion y perspectiva, por lo tanto la cultura se vuelve un punto de estrategia
para lograr cambios desde su interior “para estos autores, la cultura es un medio
poderoso de control implicito y el producto final de su investigacién sera la
determinacion de relaciones de contingencia que tenga aplicabilidad para quienes

han de gestionar las organizaciones” (Peiro, 1990, p.173).

Barney (1986) también hace mencion sobre el tema estratégico ya que la
organizacion puede alinear las creencias y valores de los trabajadores y de la
compafiia, de este modo La cultura puede pretenderse como un recurso para llegar a
un fin a la que agregando valor se puede llegar a convertir en una ventaja

competitiva.

11



Como se menciona en un principio, la cultura es un concepto que ha estado en
boga desde las Gltimas décadas hasta la actualidad, segin Delobbe, Haccoun, y
Vandenberghe (2000) indican que comprender la cultura organizacional no es sino la
mejor herramienta para medicion de la efectividad organizacional. La cultura al
contener aspectos como Vvalores, presunciones, creencias nos permitira descubrir
pistas para trabajar sobre ellas en base a la efectividad, sobre todo porque

conoceremos subjetividades de los colaboradores.

En el afio 2002, Aguirre define la cultura como un conjunto de elementos
interactivos generales y fundamentales que comparte la organizacion para alcanzar
los objetivos, que cohesionan e identifican, por esta razén es que son transferidos a
los nuevos integrantes. Se entiende que toda organizacion tiene una cultura y que se
va creando desde el origen de la propia organizacion, por esta razon Aguirre (2002)
complementa su concepto indicando que la cultura de la empresa surge a partir de
sus lideres y fundadores debido a los esfuerzos por resolver problemas y alcanzar
objetivos en comun. Chiavenato (2004, p.158), define a la cultura de una sociedad
como habitos, costumbres, lenguaje, presunciones basicas y valores compartidos
aprendidos de las antiguas generaciones, y estos comportamientos son impuestos por
los miembros que se desarrollan en la actualidad, preparando asi un modelo de

comportamiento para las generaciones futuras.

1.1.2. Funciones de la Cultura Organizacional

De acuerdo con Diez y Dominguez (1996), las principales funciones de la cultura en

una organizacion son:

e Funcion socializadora: el sujeto es un ser social y se adapta segun al
comportamiento de los demés ya que comparte la forma de pensar y de este
modo desarrollan soluciones comunes ante los problemas (Clay, 1978).

e Funcion identificadora: Segun Goffman (1972), esta funcion es la principal
de la cultura en una compafiia, porque toma dos aspectos importantes como la
cohesidn interna del grupo y la realidad compartida entre los miembros lo que
conjuntamente genera un prejuicio grupal con el que cada individuo

perteneciente crea un vinculo de identidad y afecto (p, 10)
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e Funcion integradora: El grupo provee al individuo con un marco referencial
de conducta que permitira la exclusion o marginacién de quien no rija su
comportamiento en base a este (Bolivar, 1993, p. 69).

e Funcion adaptativa: los miembros del grupo adoptan estos marcos
referenciales buscando asi un objetivo general de ser. Asi, los colaboradores
que conforman la empresa forman un significado sobre su propia meta, y este
significado permitira al grupo sobrevivir en el entorno, éste sera el eje central
de la cultura del grupo, y a formar el espacio sobre se detallaran los objetivos
y medios para lograrlo. (Schein, 1988, p. 69).

e Funcion instrumental: Hace referencia al uso de la cultura como un medio
para el logro de los objetivos organizacionales y para la potenciacion de
cambios sociales en su momento oportuno (Infestas, 1991, p. 138).

e Funcion reguladora: Hace referencia a una normativa interna que posee el
grupo “es un mecanismo que controla y da sentido a todo, guiando y
modelando las actitudes y el comportamiento” (Robbins, 1987, p. 444).

e Funcion motivadora: Los valores compartidos motivan al personal (Kast y

Rosenzweig, 1987) y facilita el compromiso con el grupo (Robbins, 1987).

1.1.3. Modelos de la Cultura Organizacional

A lo largo del tiempo mediante el interés por definir un concepto de cultura
organizacional, surge un nuevo objetivo que es hallar o determinar tipologias de
cultura, para esto primero se establecieron modelos de cultura organizacional. Segin
Canta (2001), la cultura organizacional puede observar a través de patrones

comportamentales generales referidos a:
e Identidad de sus miembros: se refiere al nivel en que los colaboradores se
identifican con la organizacion.
e Enfasis de grupo: las tareas diarias exigen el trabajo en equipo

e Enfoque hacia las personas: se refiere a la toma de decisiones administrativas,
si estas toman en cuenta las consecuencias que tendran en los miembros de la

organizacion.
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e El control: grado en que se cumplen los reglamentos, politicas y procesos
para controlar la conducta de los colaboradores.

e Tolerancia al riesgo: se refiere al grado en que se fomenta que los empleados
sean, innovadores.
1.1.4. Modelo de Denison

Este autor logra destacar un vinculo entre la cultura organizacional y varios
factores como, crecimiento en ventas, rentabilidad de recursos, satisfaccion del
cliente y del empleado, innovacion, entre otros. Denison (1996) menciona que la
cultura es a estructura mas profunda que esta enraizada en los valores, creencias y

supuestos de la base de sus miembros.

Los estudios de este autor se diferencian de otros ya que enfoca dos
variables como la cultura y su incidencia en el desempefio organizacional y se centra
en los rasgos culturales. “Este modelo se basa en cuatro caracteristicas culturales o
dimensiones que expresan creencias y supuestos que influyen en la conducta y que
determinan la cultura organizacional. Cada una de estas caracteristicas se mide a

través de tres indices y cada uno de ellos se mide a través de cinco items” (Cerpa,

2018).

Segln Denison (1991), existen 4 dimensiones en la cultura organizacional:

e Implicacion: se refiere a que las organizaciones se organizan en equipos Yy
desarrollan competencias. Es importante que estos se sientan parte de la
empresa y se comprometan con esta. En las organizaciones efectivas se
caracteriza por delegar y dar poder a la gente, ademas de organizarse
mediante equipos y reconocer la capacidad humana en todos los niveles de la
organizacion para participar en la toma de decisiones. Responde a la
pregunta: ¢Nuestra gente esta alineada, comprometida y con capacidad?
Dentro de esta dimension se encuentran las subescalas: Empoderamiento,
trabajo en equipo y desarrollo de capacidades.

e Consistencia: Las organizaciones son efectivas cuando son coordinadas y
bien integradas. La conducta de las personas esta marcada por los valores que
inducen a los lideres y seguidores a llegar a un acuerdo comdn. La
consistencia es vista como fuente de estabilidad e integracion interna
resultado de una vision compartida y alto grado de conformidad. Responde a
la pregunta: ¢ Tenemos valores, sistemas y procesos para ejecutar? Se mide a
través de los siguientes indices: Valores centrales, acuerdo y coordinacion e
integracion.

e Adaptabilidad: ElI cambio al nuevo entorno lleno de retos y desafios es
imprescindible. Las organizaciones adaptativas aprenden de sus errores,
siempre ven oportunidades, y viven de la experiencia para introducir
cambios. Se mide por las subescalas: orientacion al cambio, orientacion al
cliente y aprendizaje organizativo.
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Mision: Las organizaciones deben saber a donde se dirigen, deben contar con
un proposito y una direccion, es por eso que responde a la pregunta:
¢Sabemos a donde nos dirigimos? Es la que define una direccion significativa
de largo plazo en la organizacion. Los indices que componen esta dimension
son: direccién y propositos estratégicos, metas y objetivos y vision. (Denison,
citado por Cerpa, 2018)

“Las investigaciones de Denison han demostrado que las organizaciones

efectivas tienen altos niveles en sus cuatro dimensiones” (Denison, Janovics,

Young, Cho, 2006).

Por ultimo, segun Cerpa (2018) existen orientaciones de la cultura

organizacional:

Enfoque externo (Adaptabilidad + Mision): La organizacion con un fuerte
enfoque externo se orienta en la adaptacién y cambio que el medio ambiente
demande. También esta enfocado en el mercado organizacional y adonde este
se dirige. Un enfoque externo impacta en los ingresos, crecimiento de las
ventas, cuota de mercado.

Enfoque interno (Implicacién + Consistencia): Se basa en la dindmica de
integracién de los procesos, estructuras y sistemas. Esté relacionada con altos
niveles de calidad, menos defectos, menos re trabajo, buena utilizacién de
recursos Yy alta satisfaccion laboral.

Flexibilidad (Adaptabilidad + Implicacion): Una organizacién flexible esta
vinculada con altos niveles de produccion, innovacion, creatividad y
atendiendo rapidamente a las necesidades del cliente.

Estabilidad (Mision + Consistencia): Una organizacidon estable tiene la
capacidad de mantenerse enfocada y ser predecible en el tiempo.

1.1.5. Modelo de Valores en Competencia (MVC)

Flexibilidad y discrecion
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Figura N°1 Modelo de Valores en Competencias de Cameron y Quinn (2006)

Segun Cameron y Quinn (2006) las dimensiones detallan los indicadores en
base a la percepcién de los colaboradores en funcion al desempefio de la
organizacion, es decir estas cuatro dimensiones describen la valoracion sobre los que
los sujetos emiten un prejuicio acerca de la compafiia. Lo mas novedoso de este
modelo propuesto es que los cuadrantes presentan su version opuesta de competencia
(Hernéndez, 2008, p. 84).

Cada dimensién contempla su extremo y opuesto valor (Flexibilidad versus
estabilidad; interno versus externo) pasando por un valor central, estas posiciones
son las que dan el nombre al Modelo de Valores en Competencia (Cameron y Quinn,
2006).

Para Cameron y Quinn (2006), la primera dimension hace una diferenciacion
entre la efectividad, que enfatiza la flexibilidad, discrecion y dinamismo de la
estabilidad el orden y el control, es decir una organizaciones destacan en ser
organicas, mientras que otras por ser predecibles, estables y mecanicas. La segunda
dimensiéon hace una diferencia de efectividad a partir del énfasis en orientacion
interna, unidad e integracion, de una orientacién externa, diferenciacion y rivalidad,
es decir, mientras unas organizaciones se perciben como efectivas en base a sus
caracteristicas internas armonicas, otras destacan en estar enfocadas en la interaccion

y competencia con otros fuera de sus limites.
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Figura N°2 Visualizacion de variables en el Modelo de los Valores en
Competencia de Cameron y Quinn (2006)

En esta figura se demuestran formas de organizacién, los que han sido
asociados con distintos valores a lo largo del tiempo y a raiz de eso se hace la
distincion de los tipos de cultura. Cameron y Quinn (2006) notaron que los
cuadrantes determinaban las principales formas de organizacion, cada uno de ellos
representa aspectos que conforman la cultura como, supuestos, valores y

orientaciones.
1.1.6. Tipos de Cultura Organizacional

Segln los cuadrantes identificados de la teoria de Modelo de Valores en
Competencia Cameron y Quinn (2006) describen cuatro tipos de Cultura

Organizacional:
Cultura Jerarquica

En los primeros modos de organizacion segun el contexto y las generaciones
que integraban las empresas se daba un tipo de cultura mas rigida en sus procesos,
mas centralizados y formalizados. Segin Cameron y Quinn (2006) Una primera
aproximacion de organizacion se basé en el trabajo que realiz6 Max Weber, ya que
estudio organizaciones gubernamentales en Europa a principios del siglo XX, las
empresas se basaban entonces en la produccion de bienes y servicios de una manera
constante. Weber consideraba que la eficiencia de una organizacion se cumplia
cuando existia en su liderazgo una “mano fuerte”, pero basandose en la razon, a eso

lo nombré burocracia, refiriéndose asi al trabajo colectivo. (Torres, 2007).

En 1947, Max Weber planted siete caracteristicas, mismas que se convirtieron
en atributos clasicos de la burocracia: reglas, especializacion, meritocracia,
jerarquia, la propiedad, la impersonalidad y la rendicién de cuentas. Estas fueron
adoptadas por ese tipo de organizacion orientado a los resultados de modo eficiente,
confiable y predecible. En los afios 60 las investigaciones y estudios
organizacionales aseguraban que este tipo de cultura era la indicada para las

organizaciones (Cameron y Quinn, 2006).

La Cultura jerarquica es identificada por la estructura formal del espacio de
trabajo, los procedimientos dirigen las acciones de los colaboradores, el liderazgo
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efectivo se basa en la coordinacion y la organizacion que haran que la compafiia se
desarrolle con normalidad. Lo que determina la efectividad es la eficiencia, se fijan
fechas limite como metas para la continuacion de tareas en equipo. (De la Garza,

Hernandez, y Fernandez citados por Ojeda, Méndez y Hernandez, 2016, p. 23)
Cultura de Mercado

A finales de los afios 60 se orientaron actividades que segun Williamson
(1981), Ouchi (1981) y sus colegas, servirian para conseguir la efectividad
organizacional, estas actividades fueron los costos de transaccion. Este nuevo disefio
0 modo de operar se basé en aspectos diferentes a los de la burocracia y fue referido

como mercado (Cameron y Quinn, 2006).

Para Cameron y Quinn (2006). La caracteristica principal de la cultura de
mercado es el contexto en el que se sitia la organizacion es un tiempo muy
competitivo y agresivo, el usuario y cliente exige valor y la organizacion tiene como
objetivo posicionarse en el mercado. El reto aqui para liderar la empresa es el
enfoque en la productividad, resultados y beneficios de la organizacion. Quienes
administran este tipo de cultura basan la efectividad, segin la participacion y
posicionamiento en el mercado, el cumplimiento de metas y abatimiento de
competencia. Se piensa que el grado de competitividad dirige la organizacion a la
productividad (De la Garza, Herndndez, y Fernandez citados por Ojeda, Méndez y
Hernandez, 2016, p. 23).

Esta  cultura actia a través de mecanismos economicos, conduce
transacciones con otras organizaciones del medio y otros grupos de interés para la
creacion de ventajas competitivas, es decir, estableciendo fidelizacion de clientes
potenciales y fortaleciendo los espacios de mercado se lograra la definicion de metas

mediante la competitividad y productividad (Cameron y Quinn, 2006).
Cultura de Clan

Se denomina de esta manera, por sus semejanzas con una organizacion tipica
de la familia clasica, este tipo de cultura se determino a partir de las investigaciones
que se hicieron sobre firmas japonesas a principio de los afios 70, donde se

identificaron algunas diferencias importantes entre las culturas jerarquica y de
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mercado. Se tomoé el disefio americano y las caracteristicas del clan de Japdn
(Cameron y Quinn, 2006).

Segun Berrio (2003). Estas organizaciones son flexibles y sensibles en su
interior y con sus clientes. Para Sepulveda (2004) este tipo de organizaciones se
percibe como un lugar amistoso y fraterno donde la colaboracion es un valor
principal. Se presentan metas, objetivos y valores compartidos, union, participacion y
un individualismo colectivo, este sentido que ahora se identifica en las empresas con
caracteristicas de clan (Hernandez, 2008, p. 40). Podriamos pensar que el tipo de
liderazgo, al ser imponente en la cultura, en este tipo, seria un liderazgo paternalista
o facilitador al comparar los conceptos con una familia preocupandose por el trabajo
en equipo, participacion y desarrollo personal, basdndose en estas caracteristicas

determinaria su eficiencia.
Cultura Adhocratica

Cameron y Quinn (2006). Este tipo de cultura aparece mediante la
transformacion de la era industrial a la era de la informacion, donde las empresas se
preocupaban en el desarrollo de nuevos productos y servicios, alistandose de este

modo, para el futuro.

Representa un disefio sensible a las condiciones aceleradamente cambiantes
caracteristicas del siglo XXI. Desde sus inicios, las premisas de esta cuarta
forma de organizacion fueron que la innovacion y el ser pioneros en lo que se
realiza, es lo que lleva al éxito. (Hernandez, citado por Ojeda, Méndez y
Hernandez, 2016, p. 24)

De acuerdo con Muro (2008), en este tipo de cultura se fomenta el
emprendimiento, la innovacion y creatividad, se promueve la iniciativa personal y se
libera el pensamiento. Se cree que la capacidad de adaptacion e innovacion logra el
cumplimiento de metas, que en este caso, es el desarrollo de nuevos productos y
ganancias, bajo una vision de futuro e imaginacion disciplinada. Como menciona
Sepulveda (2004), el concepto de adhocracia implica temporalidad, especialidad y
dinamismo. El liderazgo a su vez en este tipo de cultura se asume efectivo al ser
visionario, innovador y orientado a tomar riesgos. Dentro del cuadrante se concentra

en el externo con un alto grado de flexibilidad e individualidad (Berrio, 2003).
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1.2.Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se puede relacionar con la expectativa del colaborador
y con el ambiente de trabajo con sus factores externos, por lo que se considera
relevante toda experiencia que el individuo adquiera en su espacio de trabajo,
respecto a los factores implicitos en él ya que ese sentimiento hacia la compafia
repercutird sobre su desempefio, su estabilidad, su comportamiento “La satisfaccién
laboral se relaciona directamente con la experiencia de la persona dentro de una
organizacion. Esta experiencia se transforma en la percepcion del trabajador, y esta
ultima culmina en un componente emocional” (Abrajan, Contreras y Montoya, 2009,

p.108).
1.2.1. Definicidn de Satisfaccion Laboral

Robbins (2004) define a la satisfaccion laboral como “la actitud general del
individuo hacia su puesto. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador

de lo que deberian ser” (pp. 78).

Del mismo modo Hegney, Plank y Parker (2006), tienen en cuenta estas variables
cuando aluden a cuando sefialan que “la satisfaccion laboral en el area de trabajo es
ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las caracteristicas del
ambiente”. Otro autor y en el mismo tiempo la define como “el conjunto de
actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organizacion. Las
actitudes vendran definidas por las caracteristicas del puesto de trabajo y por como

esta considerada dicha labor del sujeto” segin (Gonzélez, 2006. pp. 82).

La satisfaccion puede ser intrinseca cuando se hace referencia a la naturaleza
del puesto de trabajo, es decir, las funciones, actividades y tareas, asi mismo la
percepcion de las personas sobre el trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca
esta relacionada con otros aspectos como remuneracion y beneficios. “la satisfaccion
puede ser un efecto tanto de la personalidad del individuo como del ambiente de
trabajo” (Newton y Keenan, 1991 citado por Abrajan, Contreras y Montoya, 2009,
p.108).
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La satisfaccion laboral debe ser interpretada como un producto del proceso de
interaccion entre la persona y su situacion de trabajo, donde juegan un papel
importante variables tales como el control o el poder para regular dicha
interaccion y, por tanto, las posibilidades de influir en la situacion laboral.
(Fuentes, 2012, p. 29)

En la satisfaccion del sujeto dentro de su area de trabajo existen factores que
intervienen para el logro de la misma, y que tienen que ver con el ambiente fisico,
politicas, procedimientos, beneficios, paga, funciones, oportunidad de promocion
ascenso y desarrollo, las relaciones con pares y jefes directos. En fin, los
colaboradores valoran una serie de factores relevantes que inciden en la motivacion y

satisfaccion general.

1.2.2. Teorias que influyen en la satisfaccion laboral

Existen teorias que buscan explicar y describir el funcionamiento de las
mismas, a continuacion detallaremos las méas relevantes segun nuestro caso de

estudio.
Teoria del valor

En el estudio de Landy y Conte (2005) citan la teoria de Locke del afio 1692,
se propone que siempre existe algin detalle relevante para el colaborador que sera
determinante en su satisfaccion, este puede ser un aspecto en particular del puesto,
estos pueden ser: salario, oportunidad de crecimiento, clima laboral, relaciéon con los

jefes, etc.

Teoria del Proceso oponente

Landy y Conte (2005) también mencionan que esta teoria esta basada en las
emociones, donde indica que cada reaccion emocional tiene su opuesto, por lo que si
el colaborador, siente una emocion mientras realiza una tarea, este sentird lo

contrario al momento de dejar de ejecutar la misma tarea. (P.125)
Teoria de las necesidades

El estudio de Palomo (2010) cita la investigacion de Abraham Maslow del

afio 1943, donde publico su teoria sobre la motivacion humana, donde indica que las
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necesidades mueven al hombre. En su teoria se visualiza una piramide, que va desde

la base hacia su apice y establecid cinco tipos de necesidades:

Figura N°3 Pirdmide de Maslow. Palomo (2010)

e Necesidades fisiologicas: el nivel mas béasico de las necesidades estan
relacionadas con la conservacion de la vida, alimentacion, reposo, etc.

e Necesidades de seguridad: Constituyen el nivel de las necesidades humanas
y surgen cuando las necesidades fisioldgicas ya han sido cubiertas, estan
relacionadas con proteccion contra amenazas, escape de peligro.

e Necesidades sociales: estas son secundarias pero no dejan de ser importantes,
de destaca por busqueda de pertenencia y aceptacion de grupo intercambio de
emociones. Maslow asegura que cuando esas necesidades no se cubren, al no
ser aceptado, el individuo se vuelve hostil con las personas que lo rodean

o Necesidades de autoestima: estan relacionadas en base a como el individuo se
evalla a si mismo, autoconfianza, necesidad de aprobacion, de no ser
satisfecha esta necesidad el individuo desarrollaria sentimientos de
insatisfaccion, desaprobacion e inferioridad.

e Necesidades de autorrealizacion: es la cima de las necesidades y hace
referencia a la necesidad de trascender en la vida, cuando ya se ha cumplido

todas las metas personales y se desea llegar a ser todo lo que puede ser.
Teoria de la coherencia.

Chiavenato (2006) indica que las personas que son coherentes con los

conocimientos de si mismo y de los demas se muestran satisfechas en su trabajo, es
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decir la persona estara satisfecha en el grado en que la situacién concuerde con el
concepto que un sujeto tiene de si mismo. En el mismo sentido Robbins y Coulter
(2007) dicen que “es semejante en el grado en que una situacion esté de acuerdo con
el concepto que el grupo de referencia tiene de una persona en relacion con lo propio
y adecuado a ella, en ese grado esa persona estara satisfecha”. Se considera entonces
que el nivel de autoestima y las normas de grupo delimitan por mucho el grado de

satisfaccion
Teoria bifactorial de Herzberg.

Se describe la teoria de Herzberg del afio 1959 diciendo que, un individuo en
su lugar de trabajo estd rodeado de una serie de condiciones como el clima laboral,
reglamentos internos, manuales, politicas, etc., que en determinado momento

funcionan como elementos motivacionales, (citado por Koontz y Weihrich, 2004).

Herzberg hace una division de dos factores; los higiénicos que hacen
referencia a los elementos que rodean a los colaboradores y que de alguna manera
pudiesen influir en la satisfaccion del individuo, espacios fisicos que forman el
ambiente de trabajo. En segundo lugar los factores motivacionales que influyen
directamente en la satisfaccion y que tienen que ver con acciones hacia el
colaborador, como reconocimiento, desarrollo, status, podriamos ubicarlo en la

pirdmide de Maslow en las aristas superiores

Trabajo desafiante

§ Logro

o Crecimiento

3 Responsabiidad

é Progreso

Q Reconocimiento
Status

Relaciones interpersona-.
les

Politica y Administracion
Caiidad Supervision

Condiciones de Trabajo
Seguridad en el Puesto

Sveido
Vida Personal

FACTORES DE MANTENI-
MIENTO

Figura N°4 Teoria Bifactorial de Herzberg. Koontz y Weihrich (2004)
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Teoria motivacional de la expectativa aplicada a la satisfaccion laboral

Los autores Koontz y Weihrich (2004) citan a Vroom del afio 1972, para
definir la teoria de esta manera: “La gente se sentird motivada y satisfecha a realizar
cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y si

comprueba que sus acciones contribuirdn efectivamente a alcanzarla”

Vroom indica que la motivacion de los sujetos se caracteriza por el valor que se da al
producto de los esfuerzos, multiplicado por la expectativa del cumplimiento de un

objetivo.
Teoria de la equidad

Es muy importante en todo tipo de relaciones que los integrantes perciban
justicia y equitativa la estructura de recompensas Koontz y Weihrich (2004)
mencionan a J. Stacy Adams en su teoria del afio 1963, la cual se refiere a los juicios
subjetivos de los individuos acerca de lo justo de la recompensa obtenida en relacién

con los insumos y en comparacion con las recompensas obtenidas por los demas.

Los aspectos esenciales de esta teoria pueden describirse de la siguiente manera:

Resultados de una persona = Resultados de otra persona

Insumos de una persona Insumos de otra persona

La relacion resultados e insumos entre una persona Yy otra, debe estar
equilibrada ya que si los colaboradores consideran que se han sido recompensados
injustamente pueden sentirse insatisfechos y esto repercutira en la calidad de trabajo,

es decir puede afectar al nivel de produccion
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Recompensa Insatisfaccion
inequitativa 1 Menor produccion
Abandono a la organizacion

Equilibrio 0 Recompensa Conservacién del mismo
desequilibriode [T > equitativa — nivel de produccién
recompensas

Recompensa Trabajo mas intenso

mas que — Desestimacion de ia

equitativa recompensa

Figura N°5 Teoria de la Equidad. Koontz y Weihrich (2004)

Si se desea mantener satisfecho al personal de la empresa es importante que
conozcamos las teorias que influyen en la misma y como funcionan, para saber tomar
acciones en base a la teoria y usarlas para beneficiar al personal y cumplir nuestros

objetivos como profesionales.
1.2.3. Tipos de Satisfaccion Laboral

Para determinar un cambio organizacional y poder dirigir un equipo de
trabajo impulsando su satisfaccion es importante saber los tipos que nos proponen
diversos autores para en base a estas determinar en cudl se encuentran nuestros
colaboradores y tomar medidas a través de la teoria. A continuacion presentamos dos
tipologias de autores reconocidos en el medio organizacional.

Peird (2006) establece tres tipos de satisfaccion e insatisfaccion laboral:

e Satisfaccion Progresiva: Cuando aumenta el nivel de aspiraciones
e Satisfaccion Estabilizada: el nivel de aspiraciones de cada individuo se
mantiene

e Satisfaccion Resignada: el nivel de aspiraciones se reduce
Sobre la insatisfaccion

e Insatisfaccion Constructiva: este se toma como incentivo para mejorar y
lograr la satisfaccion
e Insatisfaccion Fija: incumplimiento de aspiraciones pero soporta pasivo el

cambio
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e Pseudo Satisfaccion Resignada: la percepcion de la realidad, se altera

El siguiente autor es Quintanilla (2002) establece siete tipos de satisfaccion

laboral que el colaborador puede percibir en la organizacion a la cual pertenece.

e Satisfaccion Generalizada: la manera en la que el colaborador percibe su
entorno a nivel global

e Satisfaccion en relacidn a las funciones especificas: en base a al grado en que
las funciones les permite aplicar sus conocimientos y habilidades

e Satisfaccion en relacion a su centro de trabajo: aspectos fisicos del entorno
como distancia, iluminacion, seguridad, etc.

e Satisfaccion en las relaciones entre superiores y compafieros: el sentido de
pertenencia a través del trato con los comparieros y jefes

e Satisfaccion respecto a incentivos y remuneraciones: equidad de salario en
base a las funciones que realiza el colaborador, también incluye incentivos
como promociones y desarrollo de carrera

e Satisfaccion respecto a su edad: mientras siguen los afios de un colaborador
en la misma empresa, sus actividades serdn percibidas como rutinarias

e Satisfaccion respecto a su género: dependiendo de las necesidades biologicas
de cada género, varia el desempefio en base al trabajo que realizan hombres y

mujeres

Es importante tomar en cuenta los tipos de satisfaccion ya que es necesario
considerar estas variables como género, edad, funciones del cargo, porque nos
permitiran hacer una distincion entre ellos e idear estrategias dirigidas a grupos

especificos
1.2.4. Causas de la Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral depende no solamente de los niveles salariales si no
del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede
ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo contrario.
La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores (congruencia
con los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito
profesional, niveles de aspiracion, grados de libertad que procura el trabajo,
entre otros) Cuanto méas elevada sea la calidad de vida profesional mas
satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo.
Por otra parte, unos buscan en el trabajo reconocimiento o implicacién; en
cambio otros buscan socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la persona
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para que consiga del trabajo la mayor satisfaccion y significado posible.
(Robbins y Coulter, 2005 citado por Hernandez, 2015, p. 22)

Gonzalez (2006) hace una definicion de las causas de la satisfaccion laboral

en los trabajadores:

e Buena disposicion del trabajador para realizar sus tareas de la mejor forma
posible.

e La existencia de diferentes tipos de actividades en el desarrollo del trabajo del
individuo.

¢ Adecuada definicion de su puesto de trabajo.

e Libertad para el sujeto, en cuanto al desarrollo de sus tareas y en la aplicacion

de diversos métodos de trabajo

Oportunidad de formacidn para el sujeto, respecto a su puesto de trabajo.

Solucién oportuna de los conflictos que puedan surgir.

Adecuada retroalimentacion sobre su rendimiento laboral.

Grado de influencia de los deméas comparfieros de la organizacion, en cuanto

al desarrollo de su trabajo.

Si la organizacién brinda estas variantes a los empleados, incrementara el
nivel de satisfaccion en ellos. Es importante también reconocer que la satisfaccion
laboral es variante, es decir con las modificaciones de factores como tiempo de
antigliedad, edad, remuneracion, etc. La satisfaccion de los colaboradores también se
ird modificando, por esa razén es importante evaluar y determinar los tipos, teorias y

causas de la satisfaccion laboral.

1.3.Relacion entre Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral

Existe una gran variedad de estudios sobre Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral, su incidencia y relacion. “La cultura organizacional y la
satisfaccion laboral han estado vinculadas en la literatura académica” (Lamentan,
Fook, y Mohd, 2016). Luego de la revision de la literatura se ha podido comprender
que ambas variables poseen caracteristicas o dimensiones que se relacionan entre si,
porque se denota una incidencia de una sobre otra en distintos modos o incluso la

falta de una puede afectar directamente en la otra.

La Cultura Organizacional se entiende como el conjunto de valores, politicas,
mision y vision, supuestos inconscientes, historias, mitos, etc. Estos factores deben ir
en sintonia con los estilos de liderazgo de los fundadores de la organizacion y el

individuo, al ingresar y formar parte de la organizacion, debera adoptar todos los
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comportamientos referentes a la cultura organizacional para pertenecer y sentirse

satisfecho en su &rea de trabajo.

La Satisfaccion Laboral, también es conformada por otros factores desde
espacio fisico, remuneracion, relaciones con los superiores y comparieros, asi como
la motivacion, etc. Es impreciso tener un detalle de absolutamente todo lo que
incluye, de ahi la importancia de tomar teorias dependiendo de los autores que méas
se acerquen a la realidad de la organizacion.

Podemos decir que la satisfaccion estd creada en base a la percepcion de los
factores de la cultura organizacional de los colaboradores y ésta afectara sobre la
motivacion de los mismos. “La importancia de la cultura organizacional puede llegar
a influir de manera directa en los resultados econdmicos de las organizaciones, asi
como en la satisfaccion de los usuarios” (Calderon-Herndndez, Murillo-Galvis, y
Torres-Narvéez, 2003). La importancia de que el colaborador se desarrolle en un
espacio afectard de modo positivo 0 negativo a los resultados de su desempefio y, por

ende, de la organizacion.

El reto actual de los directores del Talento Humano, es lograr alinear los
objetivos individuales, entendiendo que cada sujeto tiene distintas motivaciones, a
los objetivos organizacionales y estos ya pueden ser departamentales pero que
complementen a su vez a la empresa en general. Se puede trabajar desde los distintos
procesos del departamento de Talento Humano para lograrlo, ya sea desde la
seleccion y eleccion del candidato idéneo, como del desarrollo y capacitacion de los
colaboradores.
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CAPITULO 11

2. MARCO METODOLOGICO

2.1. ENFOQUE METODOLOGICO

El siguiente estudio es una investigacion de metodologia cuantitativa. “El
enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en
la medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias.” (Hernandez y Ferndndez, 2014, p. 4). Ya que se
usaran instrumentos cientificos que nos arrojen una valoracion de la realidad de cada
una de las variables, permitiéndonos la interpretacion de dichos resultados
apoyandonos en nuestro marco teorico.

Dicho de otro modo, la investigacion cuantitativa es un proceso secuencial
que analiza la realidad objetiva desde la probabilidad, por cuanto existe bondades al
investigar desde este paradigma como la generalizacion de sus resultados que
resultan de una muestra de una poblacién mayor, el investigador puede tener control
del fendmeno y ha de estudiar desde el razonamiento deductivo. (Raven, 2014,
p.187)

Es una secuencia porque va desde la idea de investigacion siguiendo por los
distintos procesos hasta comprobar las hipétesis que se han pensado antes de la
recoleccion de datos y finalmente se va a compartir los resultados, aunque los
resultados que se obtengan son objetivos, esta investigacion nos da pauta para poder
hacer generalizacion en el contexto.

2.2. DISENO DE INVESTIGACION

Esta investigacion se mantiene bajo un disefio no experimental, ya que no
existe la manipulacién de variables ni de situaciones para modificar los resultados,
sino que se analizan los aspectos en su estado natural, es decir se describiran tal y
como se desarrollen en el contexto. Se mantendréd una investigacion transversal, ya
que la recoleccion de datos la se dard en un solo momento al medir la percepcion de
los colaboradores sobre la cultura organizacional, y su nivel de satisfaccién laboral

en ese espacio de tiempo, durante el primer trimestre del afio 2019.
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2.3. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de alcance descriptiva, ya que se busca detallar
cémo se manifiestan distintos aspectos de los fendmenos, contextos, eventos y

variables.

“Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que se someta a un andlisis” (Danhke, 1989)

Es decir, hace referencia a la recoleccion independiente o grupal de
informacion sobre los significados o variables a las que se aborde. El objetivo de este

estudio no es indicar la relacion o incidencia de una variable sobre otra.

Se recabard informacion que revele el tipo de cultura organizacional segun la
percepcion de los colaboradores. También se logrard determinar el nivel de
satisfaccion laboral de los colaboradores del area operativa, a partir de esto se

detallara los factores que hemos mediante el instrumento de medicion.
POBLACION

La empresa multinacional distribuidora de productos quimicos a nivel
nacional cuenta con un numero de 170 colaboradores en las distintas provincias del
Ecuador como: Guayas, EI Oro, Imbabura, Loja, Los Rios, Manabi, Pichincha y

Tungurahua.

La matriz se encuentra en la ciudad de Guayaquil, en donde laboran 130

personas compuestas en tres areas: administrativa, comercial y operativa.

La organizacion ha permitido se trabaje Unicamente en el area operativa,
siendo ésta la que demuestra novedades impactantes como llamados de atencién
frecuentes en nuestras variables de estudio, por lo que se ha tomado como poblacion
al area operativa que esta compuesta por 80 colaboradores siendo esta la mas extensa

de las areas que componen la matriz en la ciudad de Guayaquil.

Esta area esta conformada por los siguientes cargos: ayudante mecanico (3),
estibador (20), obrero de planta (20), operador (30), supervisor de cuadrilla (3),

supervisor de planta (1) y supervisor de patio (3).
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POR CARGO
CARGO N® DE
COLABORADORES

AYUDANTE DE MECANICA 3
ESTIBADOR 20
OBRERO DE PLANTA 20
OPERADOR 30
SUPERVISOR DE CUADRILLA

SUPERVISOR DE PLANTA 1
SUPERVISOR DE PATIO

TOTAL 80

Tabla N°1 Poblacion por cargo

Los cargos que se identifican en el &rea de operaciones son siete en los que
podemos observar la mayoria son operadores por la actividad del negocio y de
maquinarias requeridas para transportar las cantidades de producto que solicite el

cliente, del mismo modo los estibadores y los obreros de planta.

POR GENERO
; Ne DE
GENERO
COLABORADORES
MASCULINO 80
FEMENINO 0
TOTAL 80

Tabla N°2 Poblacion por género

Existe una politica interna que por la actividad fisica que exigen los cargos
operativos se solicita que los colaboradores pertenecientes al area sean hombres, y en

este caso, la totalidad de operarios pertenecen al género masculino.
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POR RANGO DE EDAD
RANGO DE EDAD N® DE
COLABORADORES

25-30 12
31-35 13
36-40 17
41-45 19
46 - 50 7

51-55 10
56 - 60 2

TOTAL 80

Tabla N°3 Poblacion por rango de edad

En la compafiia laboran personas de todas las edades, en el area operativa,
hemos hecho la siguiente distincion en rangos que van en conteo de cinco donde

podemos identificar colaboradores desde (25) hasta (60) afios de edad.

POR RANGO DE ANTIGUEDAD

RANGO DE e _ ‘

ANTIGOEDAD N° DE COLABORADORES
0-3 3
4-6 25
7-9 14
10-12 31
1315 1
1618 1
TOTAL 80

Tabla N°4 Poblacion por rango de afios de antigtiedad

Existe personal que ha permanecido en la empresa hasta 18 en el area
operativa

2.4, METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION

La presente investigacion usa un método deductivo ya que se iniciara en la
revision literaria para determinar las hipOtesis que se probaran mediante los
cuestionarios, instrumentos de recoleccion de datos.
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Se trata de disefios que se fundamentan en el enfoque cuantitativo y en el
paradigma deductivo. Se basan en hipotesis preestablecidas, miden variables y su
aplicacion debe sujetarse al disefio preconcebido; al desarrollarse, el investigador
estd centrado en la validez, el rigor y el control de la situacion de investigacion.
(Hernéandez, 2010, p. 147)

Se usara también informacion brindada por la empresa para poder detectar
comportamientos de los colaboradores respecto a los escenarios proporcionados en la
organizacion, para esto se revisara documentos necesarios que permita se logre
determinar el area a trabajar. En este caso se determind el area operativa de la
empresa, a quienes se aplicaran dos instrumentos que nos permitan medir el tipo de
cultura organizacional segun su percepcion y el nivel de satisfaccion laboral en base
a sus respuestas.

2.4.1. Instrumento de medicion de Cultura Organizacional OCAI

Para la medicion de cultura organizacional se us6 la adaptacion del
instrumento Organizational Culture Assessment Instrument (OCALI), por el Psicélogo
Jimena Cerpa en el afio 2018 en Lima, Peru. El instrumento original posee una base
tedrica del Modelo de Valores en Competencia de Cameron y Quinn (1999). El
instrumento en mencion identifica cuatro tipos de Cultura Organizacional: Clan,

Adhocratica, Burocréatica y de Mercado, todas estas agrupadas en un cuadrante.
Definicién Operacional

El OCAI es un instrumento estandarizado desarrollado para la medicion y
diagnostico de la cultura organizacional dirigida a cualquier persona que se
encuentre laborando. Su aplicacion puede darse de manera grupal o individual
y se realiza de manera sencilla, rapida (ya que puede tardar hasta 20 minutos
en responder) y es de facil comprension. La prueba consta de 24 items
distribuidos en 6 dimensiones: Caracteristicas Dominantes, Liderazgo
organizacional, Gestion de Empleados, Cohesion organizacional, Enfasis
Estratégico y Criterios de Exito. Para efectos de esta investigacion, se
modificé la escala de medida ipsativa para dar paso a la escala Likert (1932)
en el cual los encuestados debian asignar una puntuacion del 1(Muy en
desacuerdo) al 5 (Muy de acuerdo) para cada item. Esto se penso y se realizd
por temas de practicidad, ya que es una de las escalas mas utilizadas para
calificar instrumentos en el &mbito organizacional. De esta manera, se
modificd la forma de presentar el cuestionario. (Cerpa, 2018, pp. 25-26)

Las subdimensiones propuestas por Cameron y Quinn en el afio 2006 son las

siguientes:
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Caracteristicas Dominantes: que son aquellas que identifican a la
organizacion en general.

Liderazgo Organizacional: segun el estilo o enfoque que predomine en el area
y organizacion.

Gerencia de empleados: este hace referencia a como son tratados los
colaboradores dentro de la organizacion, estd muy relacionado con el
ambiente laboral.

Cohesion Organizacional: el manejo estratégico de la informacion.

Criterios de Exito: los patrones que determinan el triunfo obtenido,

recompensa y modo de celebracion del objetivo cumplido.
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DIMENSION

SUBDIMENSION

ITEM

ENUNCIADO

Caracteristica Dominante

1A

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

El liderazgo en la organizacion es por lo general considerado como ejemplo de guia,

Liderazgo Organizacional | 2A . - .
que orienta y brinda entrenamiento.
> El estilo gerencial de la organizacion esta caracterizado por trabajo en equipo,
=z Gestion de Empleados 3A 9 L g P ! aw
5 CONsenso y participacion.
- . Lo que une a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua. EI compromiso con
© Cohesion Organizacional 4A q L 9 L y P
esta organizacion es una prioridad.
. . - La organizacion hace énfasis en el desarrollo humano. Persisten altos niveles de
Enfasis Estratégico 5A N L
confianza, franqueza y participacion.
- c . La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo del recurso humano,
Criterio de Exito 6A . . . s
trabajo en equipo, compromiso de sus empleados € interés por las personas.
La organizacién es dinamica y emprendedora. Las personas estan dispuestas a
Caracteristica Dominante 1B |hacer valer sus ideas y
tomar riesgos.
. L El liderazgo en la organizacion es por lo general considerado como ejemplo de
< Liderazgo Organizacional 2B ) g g. - ”p g - - Jemp
s mentalidad empresarial, innovacion o adopcion de riesgos.
y El estilo gerencial de la organizacion esté caracterizado por adopcion individual de
é Gestion de Empleados 3B | d 2 de fa org : P P
) riesgos, innovacion, libertad y excelencia.
o » o Lo que une a la organizacion es el compromiso con la innovacion y el desarrollo.
I Cohesion Organizacional 4B q e 9 'p y
[a) Se hace énfasis en estar a la vanguardia.
< La organizacion hace énfasis en adquirir nuevos recursos y crear nuevos retos. Se
Enfasis Estratégico 5B [valora el intentar cosas nuevas y explorar posibilidades futuras como
oportunidades.
I . La organizacion define el éxito sobre la base de contar con el mejor producto. Es
Criterio de Exito 6B |, g . L Jorp
lider en el producto y en su innovacion.
La organizacion esta muy orientada hacia resultados. Una preocupacion principal
Caracteristica Dominante 1C |es realizar el trabajo cumpliendo con los estandares solicitados. Las personas son
muy competitivas y orientadas al logro
El liderazgo en la organizacion es por lo general considerado como ejemplo de un
o Liderazgo Organizacional 2C |enfoque audaz, orientado hacia los resultados y que deja de lado lo que no tiene
A importancia directa sobre dichos resultados.
> estilo gerencial de la organizacion esta caracterizado por alta competitividad,
L Gestion de Empleados 3C g 9 P P
W altas demandas y logros.
= L L Lo que une a la organizacion es el énfasis en los logros y la realizacién de
Cohesién Organizacional 4C .q. g_ gros y
objetivos. La audacia y el deseo de vencer son temas comunes.
- . - La organizacion hace énfasis en promover acciones competitivas y consecucion
Enfasis Estratégico 5C |. g P P y
inmediata de resultados.
I oo La organizacién define el éxito sobre la base de vencer y mantenerse a distancia
Criterio de Exito 6C g . " .. y
de la competencia. El liderazgo competitivo es clave.
L. . La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Por lo general los
Caracteristica Dominante 1D g. . 9 . Y y g
procedimientos formales gobiernan lo que la gente hace.
. L El liderazgo en la organizacion es por lo general considerado como ejemplo de
< Liderazgo Organizacional 2D L 9 _g » p_ - ¢ . . lermp
a eficiencia en la coordinacion, la organizacion y el desarrollo sin contratiempos.
< El estilo gerencial de la organizacion esta caracterizado por brindar seguridad
N Gestion de Empleados 3D 109 aog P 9 '
=) estabilidad y proteccion a las personas.
O L B -7 - e
» L 0 que une a la organizacion es el conjunto de reglas y politicas formales. Es
é Cohesién Organizacional 4D . d 9 L ! . g .yp .
] importante mantener una organizacién que funcione sin contratiempos.
i A - La organizacion hace énfasis en la permanencia y la estabilidad. Son importantes
Enfasis Estratégico 5D g . - P .y P
la eficiencia, el control y la fluidez en las operaciones
I . La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia. La entrega confiable
Criterio de Exito 6D g g

y los cronogramas sin contratiempos son elementos criticos.

Figura N° Dimensiones del OCAI- Elaboracion propia

Siguiendo estas subdimensiones estan repartidos 6 items que mesuraran
cada uno de los cuatro tipos de cultura organizacional teniendo en total 26 preguntas
ubicando asi a la organizacion en un cuadrante e identificando el tipo predominante

de cultura.

Como se menciono anteriormente, el OCAI consta de seis dimensiones, cada
una de ellas tiene cuatro alternativas. Para efectos de la puntuacion, la version
original maneja una escala de medida ipsativa o también llamada de eleccién
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forzada. La tarea consiste en dividir 100 puntos entre estas cuatro opciones en
funcion al grado en que cada alternativa es similar a su propia organizacion. La idea
principal es dar un mayor nimero de puntos a la alternativa que mas se asemeja a su
organizacion. Por ejemplo, en la pregunta uno, si uno piensa que la alternativa A es
muy similar a su organizacion, la variante B y C son algo similares, y alternativa D
es casi similar en todos, es posible dar 55 puntos a A, a 20 puntosde AaByCy
cinco puntos a D, solo hay que asegurarse de que su total es igual a 100 puntos para
cada dimension. (Cerpa, 2018, p. 24)

Entonces en este estudio de Cerpa modifica el tipo de opcion de respuesta

No Caracteriza Caracteriza Caracteriza Caracteriza
caracteriza a poco a la medianamente bien a la muy bien a la
la empresa empresa a laempresa empresa empresa

1 2 3 4 5

mediante escala de Likert donde las opciones van del siguiente modo:

Tabla N°5 Opciones de respuesta del instrumento OCAI adaptado por Cerna

en 2018

Cuando la validacion depende de las opiniones o decisiones de jueces
expertos, se deben describir los procedimientos para seleccionarlos y para
registrar sus juicios, se deben de presentar las calificaciones y experiencia de
los jueces e incluir cualquier entrenamiento o instrucciones dadas, asi como
su grado de acuerdo. Los jueces convocados pertenecian a diferentes
especialidades: profesores con experiencia en el area organizacional, cultura
organizacional y psicologos expertos en psicometria. A partir de sus
calificaciones, se obtuvo un coeficiente VV de Aiken de .97, el cual superd el
grado de acuerdo minimo de .82. Cuando las evidencias de validez incluyen
andlisis estadisticos de los resultados de la prueba, las condiciones en las
cuales los datos fueron recolectados deben ser descritas de manera detallada.
(Cerpa, 2018, p. 38)

Podemos evidenciar que este instrumento ha sido utilizado durante mucho

tiempo y que ha sido validado en sus distintos aspectos. Lo que el autor del texto
logré fue adecuar el tipo de respuesta para la comprension del encuestado y la
facilidad de analisis de datos tomados por parte del investigador.
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2.4.2. Cuestionario de satisfaccién Laboral S21/26

La satisfaccion laboral ha sido un tema de gran interés a través del tiempo ya
que se considera que un colaborador perteneciente a una organizacion tiene un nivel

de satisfaccion para permanecer y cumplir sus funciones.

Melia (1998) cred el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26. Este
instrumento en mencion es usado para medir el nivel de satisfacciéon laboral que
tienen los evaluados. Mediante el cuestionario identificamos un indice de

satisfaccion general y dimensiones referentes a la satisfaccion laboral tales como:

Satisfaccion con la Supervision y Participacion en la Organizacion: mesura

la relacion con los superiores, frecuencia y participacion.

e Satisfaccion con la Remuneracion y Prestaciones: Refiere a los convenios
laborales, incentivos, salarios, beneficios que posee el colaborador.

e Satisfaccion Intrinseca: las oportunidades que ofrece el trabajo en base a sus
capacidades.

e Satisfaccion con el Ambiente Fisico: toma en cuenta el espacio fisico,
seguridad, prevencion de riesgos, etc.

e Satisfaccion con la Cantidad de Produccion: ritmo de trabajo y cumplimiento
de objetivos.

e Satisfaccion con la Calidad de Produccidn: los medios y herramientas que

dispone para realizar sus funciones.
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DIMENSION

ITEM

ENUNCIADO

Satisfaccion con la Supervision
y Participacion en la

22

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis comparieros.

11

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

13

La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

15

Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen.

16

Estoy satisfecho de mi grado de participacién en las decisiones de mi
departamento o seccion.

Organizacion 17 |Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.
19 |Miempresa me traba con buena justicia e igualdad.
20 |Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.
" Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi
grupo de trabajo.
4  |Misalario me satisface.
9 En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion
y ascenso.
. . 10 |Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa.
Satisfaccion con la — -
o . La forma en que se lleva la negociacién en mi empresa sobre
Remuneracion y Prestaciones 12 .
aspectos laborales me satisface.
14 Estoy satisfecho de c6mo mi empresa cumple el convenio v las leyes
laborales.
23  |Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan.
1  |Me gusta mi trabajo.
5 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer
las cosas en las que yo destaco.
Satisfaccion Intrinseca 3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque permite hacer cosas que me
gustan
18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo,
aspectos de mi trabajo.
6 |La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.
Satisfaccion con el Ambiente ; La iluminacién, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo estan
Fisico bien reguladas.
8 |Elentorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.
Satisfaccion con la Cantidad de 5 |Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.
Produccion 26 |Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea.
Satisfaccion con la Calidad de 24 Los medios matgriales que tengo para hacer mi trabajo son
Produccion adecuados y satlsfac_torlos. _
25 |Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

Figura N°7 Dimensiones del S21/26 - Elaboracion propia

Este cuestionario nos resulta valido porque nuestra poblacion esta

conformada por el area operativa de una distribuidora de productos quimicos y éste

evalla aspectos como Supervision, Ambiente Fisico y Produccion.

El Cuestionario General de Satisfaccion en Organizaciones Laborales S4/82

de J.L Melia y Peir0, consta de 82 afirmaciones con 7 opciones de respuesta (Muy
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Insatisfecho, Bastante Insatisfecho, Algo Insatisfecho, Indiferente, Bastante
Satisfecho, Bastante Satisfecho y Muy Satisfecho), se hizo més adelante una
adaptacion por la cantidad de afirmaciones y se logré el Cuestionario S20/23 que
consta de 23 afirmaciones de aceptacion o rechazo, en la que para elegir una opcién
se marca con un X una de las siete alternativas mencionadas, sin embargo, en 1998
se cred el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 con el objetivo de optimizar
tiempos de respuesta del evaluado, esta ultima adaptacion es el cuestionario elegido,

que consta de 26 items.

Hemos tomado la adaptacion de Sergio Alexis Dominguez-Lara, Psicologo
por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, un experto en evaluacion

psicoldgica y psicométrica, quien en 2013.

De forma preliminar, fue modificado el formato de respuesta de un formato
dicotomico a uno ordinal de cinco puntos (Totalmente en desacuerdo, En
desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo, y Totalmente de
acuerdo) debido a que la primera propuesta es mas problematica por la
posible configuracion de factores de dificultad. (Dominguez, 2013, p. 57)

Las escalas que determinaran el nivel de satisfaccion son:

e Satisfaccion Alta
e Satisfaccion Media

e Satisfaccion Baja

Este instrumento se validé en Madrid, Espafia con una muestra formada por
192 sujetos miembros formales de organizaciones laborales, de los cuales
60.94% eran varones y 39.06% eran mujeres. Las edades oscilaban entre 18 y
61 afios, mientras el 31.65% cursd estudios primarios, el 19.62% tenia
estudios profesionales, el 37.97% bachiller y el 10.76% estudios
universitarios. En cuanto a su nivel jerarquico el 76.56% eran empleados, el
20.31% encargados y mandos medios y el 3.13% directivos.

En cuanto a la fiabilidad (consistencia interna) del instrumento, en la escala
total muestra un alfa de 0.90 y los factores oscilan entre 0.73 y 0.89. A pesar
de tener un nimero de items menor que la version original y presentar un
formato de respuesta dicotomico, presenta un alfa de Cronbach soélo
ligeramente menor. Por lo que a la fiabilidad de los componentes se refiere,
teniendo en cuenta el reducido nimero de items que forman parte de cada
factor, puede ser considerada muy satisfactoria. (Hernandez, 2015, p.50)
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CAPITULO 111

3. ANALISIS DE RESULTADOS

Informe general de las encuestas aplicadas en el &rea administrativa en una
empresa de Tecnologia en la ciudad de Guayaquil
El siguiente informe presenta el analisis de los resultados recabados mediante

los instrumentos de Cultura Organizacional OCAI y Satisfacciéon Laboral S21/26.

Los cuestionarios fueron aplicados en el area operativa de una empresa
multinacional distribuidora de productos quimicos. Esta area esta conformada por los
siguientes cargos: ayudante mecanico (3), estibador (20), obrero de planta (20),

operador (30), supervisor de cuadrilla 3, supervisor de planta 1 y supervisor de patio

(3).

Area Operativa
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Grafico N°1 Cargos Operativos — Cuestionario de Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral — Elaboracion propia

El grafico 1 muestra la cantidad de personas que forman parte de la poblacion
por cada uno de los cargos que incluye el Area Operativa. Cabe considerar que por
disposicion de la empresa se tomo esta Area como fuente de estudio para la toma de

los cuestionarios de Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral.
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Tipo de Cultura Organizacional

TIPO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL

27,86

= CLAN = ADHOCRACIA MERCADO = JERARQUIZADA

Grafico N°2 Puntaje por tipo de Cultura Organizacional — Cuestionario de
Cultura Organizacional - Elaboracion propia

TIPO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
A |cLAN 16,93
B |ADHOCRACIA 13,28
¢ |MERCADO 27,86
D [JERARQUIZADA 28,06

Tabla N°6 Puntaje por Tipo de Cultura Organizacional — Cuestionario de
Cultura Organizacional
El grafico 2 muestra el tipo predominante de Cultura Organizacional, segln
la percepcion de los colaboradores encuestados. El puntaje maximo de cada tipo de
cultura es de 30puntos ya que cada Tipo de Cultura contiene 6 dimensiones y
enunciados los cuales detallaran la tendencia del tipo de cultura mediante situaciones

diversas en la organizacion.

Siguiendo con la informacion revelada por la tabla 6 podemos identificar una
tendencia a dos tipos de cultura organizacional, a nivel del area operativa. Con un
28,06 sobre 30 podremos decir que la cultura predominante es jerarquica, la misma
que se identifica por sus procesos formales, rigidos, donde predomina la supervisién
y coordinacién de las actividades. Con un 27,87 sobre 30 sigue la cultura de

mercado, misma que se identifica por la cantidad y calidad de produccién. Con un
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16,93 sobre 30 la cultura clan, que se distingue por un ambiente familiar y de trabajo
en equipo. Finalmente con un 13,28 sobre 30 una cultura Adhocratica la que fomenta

el emprendimiento, la innovacién y creatividad.

Caracteristicas Dominantes

CLAN

1,96

1,89

D RN WRBEWV

JERARQUICA « ADHOCRACIA
g

4,83

4,81 "
MERCADO

Gréfico N°3 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional —
Caracteristicas Dominantes — Elaboracion propia.

Caracteristicas Dominantes
CLAN ADHOCRACIA| MERCADO [JERARQUICA
1,96 1,89 4,81 4,83

Tabla N°7 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional —
Caracteristicas Dominantes
El grafico 3 muestra el tipo de cultura que se desarrolla en esta dimension de
Caracteristicas Dominantes, son las caracteristicas que definen como es la
organizacion a nivel general, y que dan respuesta a enunciados que tienen que ver

con la dindmica de los grupos entre ellos incluso la orientacion de la empresa.

Cada dimension dentro de un tipo de cultura tiene como mayor puntuacion 5
puntos Los resultados obtenidos y detallados en la tabla 7 nos apuntan hacia un tipo
de Cultura Jerarquica ya que es su mayor puntaje con 4,83 sobre 5 aunque no se

distancia mucho de la cultura de mercado la cual posee un puntaje de 4,81 sobre 5.
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Liderazgo Organizacional

CLAN

CJ\NW-&-U‘I

JERARQUICA
4,79

2,04— ADHOCRACIA

4,74
MERCADO

Gréfico N°4 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Liderazgo
Organizacional — Elaboracion propia

Liderazgo Organizacional
CLAN ADHOCRACIA| MERCADO [JERARQUICA
1,85 2,04 4,74 4,79

Tabla N°8 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Liderazgo
organizacional

El grafico 4 muestra el tipo de cultura que se desarrolla en esta dimensién de
Liderazgo Organizacional, el estilo de administracion al que estd orientada la
organizacion y que da respuesta a enunciados que tienen que ver con el liderazgo en
situaciones y ejemplos distintos. Cada dimensidn dentro de un tipo de cultura tiene
como mayor puntuacion 5 puntos Los resultados obtenidos y detallados en la tabla 8
nos apuntan hacia un tipo de Cultura Jerarquica ya que es su mayor puntaje con 4,79

sobre 5 aunque no se distancia de la cultura de mercado con 4,74 sobre 5.
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Gestion de Empleados

CLAN
6
4,80
2
JERARQUICA 0 1,91 ADHOCRACIA
4,64
4,78
MERCADO

Grafico N° 5 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Gestion de
Empleados — Elaboracion propia

Gestion de Empleados
CLAN ADHOCRACIA| MERCADO |JERARQUICA
4,80 1,91 4,78 4,64

Tabla N° 9 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Gestion de
Empleados

El grafico 5 muestra el tipo de cultura que se desarrolla en esta dimensién de
la Gestion de Empleados, caracteriza el ambiente laboral y como los colaboradores
son tratados, y que da respuesta a enunciados que tienen que ver con la descripcién
del estilo gerencial. Cada dimension dentro de un tipo cultura tiene como mayor
puntuacion 5 puntos. Los resultados obtenidos y detallados en la tabla 9 nos
apuntan hacia un tipo de Cultura de Clan con un 4,80 sobre 5, cerca de una Cultura
de Mercado con 4,78 sobre 5 del mismo modo que los resultados anteriores se

mantiene cerca de la cultura jerarquica con 4,64 sobre 5.
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Cohesion Organizacional

CLAN
4,68

4,64

6
Vil
AN
JERARQUICA \0/1’95 ADHOCRACIA

4,60
MERCADO

Grafico N°6 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Cohesidn
Organizacional — Elaboracion propia

Cohesion Organizacional
CLAN ADHOCRACIA| MERCADO |JERARQUICA
4,68 1,95 4,60 4,64

Tabla N°10 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Cohesion
Organizacional

El grafico 6 muestra el tipo de cultura que se desarrolla en esta dimension de
Cohesidn Organizacional, caracteriza el trabajo en equipo y sus metas, da respuesta
a enunciados que tienen que ver con los factores que mantienen la cohesion grupal.
Cada dimensidn dentro de un tipo de cultura tiene como mayor puntuacién 5 puntos.
Los resultados obtenidos y detallados en la tabla 10 nos apuntan hacia un tipo de
Cultura de Clan ya que es su mayor puntaje con 4,68 sobre 5 siguiendo la cultura
jerarquica con 4,64 y Cultura de Mercado con 4,60 sobre 5. Como podemos observar

estos puntajes se mantienen similares entre estos tres tipos de cultura.
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Enfasis Estratégico

CLAN
5
il
31,79
2
4,55 1 1,81
JERARQUICA < 0 ADHOCRACIA
4,53
MERCADO

Gréafico N°7 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Enfasis
Estratégico - Elaboracion propia

Enfasis Estratégico
CLAN ADHOCRACIA| MERCADO [JERARQUICA
1,79 1,81 4,53 4,55

Tabla N°11 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Enfasis
Estratégico

El grafico 7 muestra el tipo de cultura que se desarrolla en esta
dimension de Enfasis Estratégico, que caracteriza las prioridades de la
organizacion, da respuesta a enunciados que tienen que ver con los intereses
de la empresa. Cada dimension dentro de un tipo de cultura tiene como mayor
puntuacion 5 puntos. Los resultados obtenidos y detallados en la tabla 11 nos
apuntan hacia un tipo de Cultura Jerarquica ya que es Su mayor puntaje con
4,55 sobre 5, aunque no se distancia del tipo de Cultura de Mercado con 4,53

sobre 5.
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Criterios de Exito

CLAN

6

il

1,85

2

JERARQUICA< <~ 0 > > ADHOCRACIA
4,63 3,68
4,41 |
MERCADO

Gréfico N°8 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Criterios de
Exito - Elaboracion propia

Criterios de Exito
CLAN ADHOCRACIA| MERCADO [JERARQUICA
1,85 3,68 4,41 4,63

Tabla N° 12 Puntaje por dimensiones de Cultura Organizacional — Criterios de
Exito

El grafico 8 muestra el tipo de cultura que se desarrolla en esta dimension de
Criterio de Exito, que caracterizan las recompensas y lo que determina el triunfo
para la organizacion, da respuesta a enunciados que tienen que ver con la definicién
de éxito de la empresa. Cada dimensiéon dentro de un tipo de cultura tiene como
mayor puntuacion 5 puntos. Los resultados obtenidos nos apuntan hacia un tipo de
Cultura Jerarquica ya que es su mayor puntaje con 4,63 sobre 5, siguiendo con una

Cultura de Mercado con 4,41 sobre 5.

Hemos podido observar en los resultados obtenidos a través de la prueba
aplicada que en 4 de las 6 dimensiones evaluadas; caracteristicas dominantes,
liderazgo organizacional, énfasis estratégico y criterios de éxito, apuntan a un tipo de
Cultura Jerarquica, es decir, una cultura mas rigida y formal en sus procesos y en su
mayoria su segunda mayor puntuacion en un tipo de Cultura de Mercado, la que tiene

que ver con la cantidad y calidad de produccion.

En las dos ultimas dimensiones, relacionadas a la gestion de empleados y la

cohesion organizacional, en cambio se ha destacado un tipo de Cultura de Clan, el
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cual tiene que ver en la relacion que existe entre ellos como compafieros y trabajo en

equipo.

Nivel de Satisfaccion Laboral

5,00 4,78

4,37
4,17
3,33
3,00 2,81 2,89
2,50
2,00 ® INDICE
1,50
1,00
0,50
0,00 . ‘ ‘ . .

Satisfaccién con Satisfaccion con  Satisfaccion  Satisfaccién con Satisfaccion con Satisfaccion con
la Supervisiény la Remuneracién Intrinseca el Ambiente laCantidad de  la Calidad de
Participacion en y Prestaciones Fisico Produccién Produccién

la Organizacion

Grafico N° 9 Puntaje por Nivel de Satisfaccion Laboral- Cuestionario de
Satisfaccion Laboral - Elaboracion propia

DIMENSIONES INDICE NIVEL
Satisfaccidn con la Supervision y Participacion en la Organizacion 3,33 M
Satisfaccidn con la Remuneracion y Prestaciones 2,81 M
Satisfaccion Intrinseca 4,37 A
Satisfaccidn con el Ambiente Fisico 4,17 A
Satisfaccidn con la Cantidad de Produccion 2,89 M
Satisfaccion con la Calidad de Produccion 4,78 A

Tabla N°13 Puntaje por dimensiones de Satisfaccion Laboral

El grafico 9 muestra el nivel de satisfaccion general en base a los factores
tomados en cuenta, podemos observar en la tabla que no se ha detectado un nivel
bajo de satisfaccion en los resultados. En general se han identificado niveles altos y
medios de satisfaccion laboral.

Cada factor o dimension tiene un puntaje maximo de 5 puntos destacando asi,
un nivel Alto de satisfaccion en los factores como: Satisfaccion con la Calidad de
Produccidn con 4,78 sobre 5, misma que hace referencia, segun los enunciados, a los
medios materiales que disponen para ejercer sus funciones y los resultados que
logran; Satisfaccion Intrinseca con 4,37 sobre 5, misma que hace referencia, segun
los enunciados, al aprecio por su trabajo en factores como posibilidades de trabajar
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en funciones en las que destacan y en la propia capacidad para decidir aspectos de su
trabajo; Satisfaccion con el Ambiente Fisico con 4,17 sobre 5, misma que hace
referencia, segun los enunciados, a la limpieza e higiene del entorno fisico en el que
laboran.

Se ha detectado un nivel Medio de satisfaccion en factores como: Satisfaccion
con la Supervisién y Participacion en la Organizacion con 3,33 sobre 5, misma que
hace referencia, segun sus enunciados a la relacion con el jefe, la supervision,
atencion, direccion, trato de justicia e igualdad, apoyo y relaciones con los
compafieros; Satisfaccion con la Cantidad de Produccion con 2,89 sobre 5, misma
que hace referencia, segun sus enunciados, a la cantidad de trabajo exigido y ritmos
de actividades; Satisfaccion con las Remuneraciones y Prestaciones con 2,81 sobre 5,
misma que hace referencia, segun sus enunciados, a la remuneracion, incentivos,
formacion, oportunidad de desarrollo, promocion y cumplimiento de convenio con
las leyes laborales.

En base a los puntajes detallados en la tabla 13. A nivel general podemos
detectar un nivel medio de satisfaccion laboral en los colaboradores del area
operativa en una empresa multinacional distribuidora de productos quimicos.
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DISCUSION DE RESULTADOS OBTENIDOS

Una vez detectado el tipo de cultura y el nivel de satisfaccion es importante
considerar la relacion de una variable sobre otra. En el presente estudio se ha
determinado que el tipo de cultura que rige al area tomada como poblacion es una
estructura jerarquica y se presume gue por el tipo de negocio y de funcion del area es
adecuada ya que al ser planta es necesario trabajar con tiempos y enfocado en los
resultados como grupo. Si observamos las puntuaciones descritas en los analisis de
datos, detectamos también una cultura de mercado, lo cual esta sujeto con las

cantidades de produccion que se exige a los colaboradores.

Se relaciona este tipo de cultura con la satisfaccion media de los colaboradores en
base al modo de juzgar la tarea por parte de los supervisores y la cantidad de trabajo
exigido. Al ser una estructura formal y rigida en sus procesos no se da la apertura de

innovar y comprometerse con las funciones a desempefiar.

Sin embargo en aspectos como cohesion organizacional, donde se toma en
cuenta el trabajo en equipo y la unién de grupo ponderan las puntuaciones mas altas
en tipo de cultura de clan. Entre compafieros, pares, han desarrollado un ambiente de
trabajo de confianza y lealtad entre unos y otros, pero esta caracteristica no supera la
cultura jerarquica, misma que no permite ese mismo ambiente con los lideres de los

colaboradores de cargos superiores.

Es importante destacar que una de las ventajas mas importantes bajo la
estructura jerarquica es el cuidado del recurso humano. De este modo los
colaboradores se muestran satisfechos en base al ambiente de trabajo en el que se

desempefian y las formaciones que reciben para su seguridad laboral.

Aunque pudiese existir otro tipo de cultura organizacional ideal, se considera
como resultado de este estudio que la cultura predominante y sus consecuentes, son
adecuadas para el tipo de negocio y orientacion de la organizacion. El area, debe
estar bajo procesos estandarizados que permitan mejorar los ritmos de trabajo. Por la
razon social de la empresa es importante posicionarse en el mercado lo cual influye
en la calidad y cantidad de produccion y para que esto se logre se debe trabajar en

buenos equipos alineados a los objetivos de la organizacion.
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El mundo constantemente estd en modificacion y una manera de permanecer
en el tiempo como organizacion es adecuar los procesos para lograr un equilibrio,
por lo que se considera tomar en cuenta las estrategias planteadas, para un mejor

funcionamiento de la organizacion, desde la administracion del Talento Humano.

DETERMINACION DE ESTRATEGIAS

A continuacién se describen estrategias disefiadas a partir de los resultados
obtenidos en el presente estudio descriptivo de cultura organizacional y satisfaccion
laboral. El objetivo de las estrategias se especificard a través de los resultados de
satisfaccion, pretendiendo mantener los niveles altos existentes en las distintas
dimensiones y logrando incrementar los niveles medios de satisfaccion detectados en
las otras dimensiones. Las estrategias estaran dirigidas al personal que nos sirvié de
poblacién para nuestro estudio, siendo fieles a la cultura organizacional detectada en

el &rea operativa de la empresa.

Para lograr incrementar el nivel de satisfaccion se debe actuar principalmente
en las dimensiones donde se obtuvo un menor puntaje, luego del analisis de datos se

ha considerado las siguientes:

o Disefiar una programacion semestral de metas por cuadrilla, de este modo se
promovera la competitividad e innovacién para alcanzar los resultados
propuestos. Delegando a los mismos colaboradores por turnos para que
puedan llevar un control de las mismas en su equipo de trabajo.

e Estandarizar un proceso que guie individualmente y a modo confidencial las
sanciones a los colaboradores por incumplimiento de las politicas internas de
la empresa. De este modo, rigiéndonos a la cultura jerarquica que existe en la
compariia, estaran establecidas las acciones a tomar.

e Elaborar un formato de reconocimiento, en base a la cantidad y calidad de
produccion, actitudes y comportamientos respectivos de acuerdo a sus
funciones y a su area, como: trabajo en equipo, liderazgo, buena
comunicacion, proactividad. Los encargados de llevar este registro seran
todos quienes conformen el &rea operativa. Serdn destacados como el

colaborador del mes.
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Implementar proyectos por equipos para distribuir la cantidad de produccion,

y que permita mejorar el ritmo equitativo de trabajo.

Para mantener los niveles de satisfaccion en las dimensiones que hemos logrado

ponderar como Alta, luego del andlisis de datos se ha considerado las siguientes:

Implementar reuniones semanales a modo de grupo focal, donde se permita la
participacion activa de los colaboradores. Estas deberan ser analizadas junto
con las evaluaciones como fuente primaria de informacién, esto permitira que
participen y se involucren mas en su trabajo y en sus funciones. De este modo
se mantendra los niveles altos de satisfaccion en base a la calidad de ambiente
fisico y calidad de produccion.

Mapear el talento potencial mediante evaluaciones de conocimiento y
habilidades, ponderando a cada colaborador con una ponderacion y poder
discriminar, como profesionales del Talento Humano, las acciones a tomar en
base a esas puntuaciones, ya sean, desarrollo y promocion, capacitacion,
adiestramiento, etc. De este modo se beneficia la organizacion en identificar
especificidades del personal y los colaboradores, por mantener una
satisfaccion alta en base trabajar en las actividades en las que destacan.
Potenciar la seguridad en los colaboradores en su espacio de trabajo con
capacitaciones frecuentes sobre uso de maquinarias e importancia de uso de

equipo de proteccion personal de seguridad.
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4. CONCLUSIONES

Los colaboradores del é&rea operativa en la empresa multinacional,
distribuidora de productos quimicos perciben un tipo de Cultura Jerarquica,
ya que estd caracterizada por el control y la estructura formal que gobierna
los procesos, la organizacion, a su vez también esta orientada a los resultados,
por el tipo de trabajo que el area exige. Esto se proyecta en la satisfaccion
media que poseen los colaboradores en base a la cantidad de produccion y la
supervision y participacion en la organizacion.

Los colaboradores consideran que dentro de la Cultura Organizacional se da
un estilo gerencial que se preocupa por el trabajo en equipo, brinda seguridad
y proteccion a los colaboradores y a su vez se hace énfasis en los logros a
nivel de equipo. Existe en el grupo de trabajo confianza y lealtad lo que
aporta a la satisfaccion intrinseca al permitir al colaborador esta cohesion a
nivel grupal para realizar las tareas en las que destacan.

Los colaboradores consideran que en la empresa se potencia la permanencia y
estabilidad laboral de los sujetos. La organizacién define como éxito, la
eficiencia en base a la entrega y el cumplimiento de cronogramas sin
contratiempo, apoyandose a su vez en una administracion también
competitiva.

Los colaboradores se consideran altamente satisfechos en base a factores
intrinsecos, como hacer las tareas en las que destacan y en la capacidad para
decidir algunos aspectos sobre su trabajo. Se consideran altamente satisfechos
también en funcion al ambiente fisico en el que desempefian sus tareas
diarias. La limpieza, la iluminacion, ventilacion y temperatura se relaciona
con el estilo gerencial preocupado por la seguridad y proteccion del
colaborador para fomentar el buen desempefio laboral.

Los colaboradores se pronuncian altamente satisfechos en base a la calidad de
produccidn obtenida, ya que se cuenta con medios materiales adecuados para
el desarrollo de sus funciones.

Finalmente, los colaboradores se encuentran satisfechos en relacion a las
dimensiones que toman en cuenta la satisfaccion, tales como: satisfaccion y

participacion en la organizacion, remuneracion y prestaciones, intrinseca,
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ambiente fisico, cantidad y calidad de produccién. Si bien se evidencia no
existe un nivel bajo de satisfaccion a nivel general, se pretende mantener los
niveles altos de satisfaccion y potenciar los aspectos que poseen un nivel

medio de satisfaccion.

5. RECOMENDACIONES

Realizar un estudio que comprenda la totalidad de la poblacién de la
organizacion de la ciudad de Guayaquil, esto permitird obtener datos
interesantes y relevantes a nivel general de la empresa y de las distintas areas
que la conforman. Esto permitird también elaborar, planes de accion o
estrategias especializadas, tomando en cuenta las funciones de las areas
involucradas.

Coordinar la recoleccion de datos en base al espacio y tiempo de los
colaboradores, es importante ya que obtendremos datos reales y que
presenten menor sesgo.

Compartir los resultados sobre satisfaccion y cultura organizacional a los
jefes de area para que puedan analizar los resultados e idear estrategias
dirigidas a su equipo de trabajo.

Capacitar a los jefes de area en liderazgo y manejo de grupos, para potenciar
la cohesidn del equipo.

Disefar actividades de incentivos y premios, segun la eficacia del desempefio
laboral de los colaboradores para motivar la cantidad de produccion e

incrementar la satisfaccion de los colaboradores.
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6. ANEXOS

Modelo de encuesta de Cultura Organizacional

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Marque con una X la opcion de respuesta que usted considere mas acertada, siguiendo la
escala. Tenga en cuenta que sus respuestas son anénimas y confidenciales. El presente
cuestionario tiene un fin netamente académico.

Edad:

Antigliedad:

1 No caracteriza

mi empresa

2 Caracteriza
poco alaempresa

3 Caracteriza
medianamente a

la empresa

4 Caracteriza bien

alaempresa

5 Caracteriza muy

bien alaempresa

1. Caracteristicas Dominantes

La organizacidn es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas

A parecen compartir mucho entre ellos.
La organizacién es dinamica y emprendedora. Las personas estan dispuestas a
B |hacervaler susideasy
tomar riesgos.
La organizacidén estd muy orientada hacia resultados. Una preocupacién
C |principal es realizar el trabajo cumpliendo con los estandares solicitados. Las
personas son muy competitivas y orientadas al logro
D La organizacidn es un lugar muy controlado y estructurado. Por lo general los

procedimientos formales gobiernan lo que |la gente hace.

2. Liderazgo Organizacional

El liderazgo en la organizacidn es por |lo general considerado como ejemplo de

A . . . .
guia, que orienta y brinda entrenamiento.
B El liderazgo en la organizacidn es por lo general considerado como ejemplo de
mentalidad empresarial, innovacién o adopcién de riesgos.
El liderazgo en la organizacidn es por lo general considerado como ejemplo de un
C [enfoque audaz, orientado hacia los resultados y que deja de lado lo que no tiene
importancia directa sobre dichos resultados.
b El liderazgo en la organizacién es por lo general considerado como ejemplo de

eficiencia en la coordinacidn, la organizaciény el desarrollo sin contratiempos.

3. Gestion de Empleados

El estilo gerencial de la organizacidn esta caracterizado por trabajo en equipo,

A .
consenso y participacion.

B El estilo gerencial de la organizacién estd caracterizado por adopcién individual
deriesgos, innovaciodn, libertad y excelencia.

c El estilo gerencial de la organizacidn esta caracterizado por alta competitividad,
altas demandas y logros.

D El estilo gerencial de la organizacidn estd caracterizado por brindar seguridad,

estabilidad y proteccidn a las personas.

4. Cohesion Organizacional

Lo que une a la organizacidn es la lealtad y la confianza mutua. El compromiso

A con esta organizacion es una prioridad.

B Lo que une a la organizacidn es el compromiso con la innovacién y el desarrollo.
Se hace énfasis en estar a la vanguardia.

c Lo que une a la organizacidn es el énfasis en los logros y la realizacién de
objetivos. La audacia y el deseo de vencer son temas comunes.

D Lo que une a la organizacidn es el conjunto de reglas y politicas formales. Es

importante mantener una organizacién que funcione sin contratiempos.

5. Enfasis Estratégico

La organizacién hace énfasis en el desarrollo humano. Persisten altos niveles de

A confianza, franqueza y participacion.
La organizacidn hace énfasis en adquirir nuevos recursos y crear nuevos retos. Se

B |valora el intentar cosas nuevas y explorar posibilidades futuras como
oportunidades.

c La organizacidn hace énfasis en promover acciones competitivas y consecucion
inmediata de resultados.

D La organizacién hace énfasis en la permanencia y la estabilidad. Son importantes

la eficiencia, el control y la fluidez en las operaciones

6. Criterios de Exito

La organizacién define el éxito sobre la base del desarrollo del recurso humano,

A trabajo en equipo, compromiso de sus empleados e interés por las personas.

B La organizacidn define el éxito sobre la base de contar con el mejor producto. Es
lider en el producto y en su innovacion.

c La organizacién define el éxito sobre la base de vencer y mantenerse a distancia
de la competencia. El liderazgo competitivo es clave.

D La organizacidn define el éxito sobre la base de |la eficiencia. La entrega confiable

y los cronogramas sin contratiempos son elementos criticos.
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Modelo de encuesta de Satisfaccién Laboral

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Marque con una X la opcidn de respuesta que usted considere mas acertada,
siguiendo la escala. Tenga en cuenta que sus respuestas son anénimas y
confidenciales. El presente cuestionario tiene un fin netamente académico.
Edad: Antigiiedad:

1 Muy en
desacuerdo

2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Muy de acuerdo

1 [Megusta mi trabajo.

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer

2 las cosas en las que yo destaco.
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan.
Mi salario me satisface.
Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.
La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.
7 La iluminacidn, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo estdn

bien reguladas.

8 |El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promociény
ascenso.

10 [Estoy satisfecho de la formacidn que me da la empresa.

11 (Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

La forma en que se lleva la negociacidn en mi empresa sobre aspectos

12
laborales me satisface.

13 ([La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

14 Estoy satisfecho de c6mo mi empresa cumple el convenio y las leyes
laborales.

15 [Estoy a gusto con la atencidn y frecuencia con que me dirigen.

Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi

16
departamento o seccion.

17 [Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos

18
de mi trabajo.

19 [Mi empresa me traba con buena justicia eigualdad.

20 |Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

Me satisface mi actual grado de participacién en las decisiones de mi

21 R
grupo de trabajo.

22 |Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros.

23 |Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan.

24 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados
y satisfactorios.

25 |Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

26 |Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea.

62



A ’(,(

Presidencia . Plan Nacional

de la Republica W= de Ciencia, Tecnologia, ..b S E N E s CYT
§ del Ecuador lnnovacton g Saberes ° ) (S;gcre!ari: Nacional de Educacion Superior,

gia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Rosado Mendoza, Fatima Narcisa, con C.C: # 0928008507 autor/a del trabajo
de titulacion: Estudio de Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
colaboradores operativos en una empresa multinacional distribuidora de
productos quimicos en Guayaquil previo a la obtencién del titulo de Licenciada en
Psicologia Organizacional en la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de
educacién superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Orgéanica de
Educacién Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del
referido trabajo de titulacion para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para su difusién publica
respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacion, con
el propdsito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando las
politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 13 de marzo de 2019

f.

Nombre: Rosado Mendoza, Fatima Narcisa

C.C: 0928008507



y »(f

/| Presidencia Plan Nacional

de la Republica = de Ciencia. Tecnologia, :) S E N E S CYT
del Ecuador Innovacion y Saberes %

Secretaria Nacional de Educacién Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

Estudio de Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
TEMA'Y SUBTEMA: colaboradores operativos en una empresa multinacional distribuidora de
productos quimicos en Guayaquil
AUTOR(ES) Fatima Narcisa Rosado Mendoza
REVISOR(ES)/TUTOR(ES) | Belén Elizabeth Cabezas Cérdova
INSTITUCION: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
FACULTAD: Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion
CARRERA: Psicologia Organizacional
TITULO OBTENIDO: Licenciada en Psicologia Organizacional
FECHA DE No. DE
PUBLICACION: 13 de marzo de 2019 PAGINAS: "
AREAS TEMATICAS: Cultura Organizacional, Satisfaccion Laboral, Estudio Descriptivo
PALABRAS CLAVES/ | Cultura organizacional, satisfaccion laboral, estudio descriptivo, variables,
KEYWORDS: dimensiones, estrategias
RESUMEN/ABSTRACT:

El presente, es un estudio descriptivo sobre el tipo de cultura organizacional y el nivel de satisfaccién laboral en el
area operativa en una empresa multinacional, distribuidora de productos quimicos en la ciudad de Guayaquil. La
poblacion considerada para el estudio estd conformada por 80 colaboradores del area operativa.

Para el logro del objetivo se utilizaron dos instrumentos y sus adaptaciones. Se usé el cuestionario OCAI, creado
por Cameron y Quinn (1999). El instrumento tiene como base tedrica el Modelo de Valores en Competencias. Se
usé la version adaptada por la Psicloga Jimena Cerpa Noya en 2018 en la ciudad de Lima, Perd. EI Modelo
original de Valores en Competencias de Cameron y Quinn (1999), explica cuatro tipos de Cultura Organizacional:
Adhocrética, Burocratica, Clan y de Mercado, esta compuesto por 24 reactivos divididos en 6 dimensiones. Para la
medicién de Satisfaccion Laboral se utilizdé el Cuestionario S21/26 de J. L. Melia (1998), el instrumento esta
compuesto de 26 enunciados donde arroja un nivel general: Alto, Medio, Bajo en base a la satisfaccion respecto a:
Supervision y participacion en la organizacién, Remuneracion y Prestaciones, intrinseca, Ambiente Fisico, Calidad
de Produccio6n, Cantidad de Produccion y Calidad de Produccion.

Detectar el tipo de Cultura Organizacional y el Nivel de Satisfaccion Laboral, es relevante para la empresa, nos
permitird conocer estas variables en su estado actual en los colaboradores para de este modo elaborar estrategias o
planes de accion que incrementen o modifiquen estas dimensiones a beneficio de la empresa y de los colaboradores.

ADJUNTO PDF: X sl 1 NO

28!'\%_'2%20 CON ;;reeglgzzrz]ge 9934 | E_mail: fatimarosadomendoza@gmail.com
CONTACTO CON LA | Nombre: Carrillo Saldarreaga Sofia Viviana, Mgs.
INSTITUCION Teléfono: +593-4-2209210 ext. 1413 - 1419

(CHURID NADIOIR DiE- E-mail: sofia.carrillo@cu.ucsg.edu.ec

PROCESO UTE):: ' ' -ucsg.edu.

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):




