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RESUMEN

La cultura organizacional es el conjunto de creencias y habitos que caracterizan a
una empresa, y que la diferencian entre otras, este intangible no se puede palpar pero si
se puede percibir en relacién al desarrollo y armonia de los colaboradores, derivado a
que define los pardmetros en la organizacion, por otro lado los indicadores de la
organizacion se pueden percibir en relacion a sus resultados e impactos, como es el caso
de la productividad, indicador que es visible en su capacidad de desarrollar su actividad
en relacion a la utilizacion de sus recursos. El presente trabajo de investigacion tiene
como objetivo general analizar la importancia de la construccion de la cultura
organizacional y su alcance en la productividad de una en una pequefia empresa en la
ciudad de Puebla, del ramo de la construccién geotécnica, con el fin identificar en el
estudio de caso los parametros con los que cuenta y con lo que se puede presentar una
area de oportunidad en la organizacién, para complementar lo anterior se realiza la
aplicacién de un instrumento tomando como base el modelo de Denison, aplicandolo a
10 colaboradores con el fin de conectar el rubro de la cultura organizacional y su
productividad. Asi mismo se desarrolla una propuesta basada en el andlisis de los
resultados obtenidos que muestran debilidades en relacion al compromiso y
entendimiento con la cultura organizacional por lo cual se busca mejorar e incluso crear
pardmetros que pueda impactar y correlacionar en la cultura de la empresa, asi como en

su indicador de productividad.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, PyME, y Productividad.



ABSTRACT

Organizational culture is the set of beliefs and habits that characterize a company,
and that differentiate it among others, this intangible cannot be felt but it can be
perceived in relation to the development and harmony of the collaborators, derived
to define the parameters in the organization, on the other hand the indicators of
the organization can be perceived in relation to its results and impacts, as is the
case of productivity, indicator that is visible in its ability to develop its activity in
relation to the use of its resources. The general objective of this research work is
to analyze the importance of the construction of the organizational culture and its
scope in the productivity of a small company in the city of Puebla, in the field of
geotechnical construction, in order to identify in the case study the parameters with
which it has and with which it can present an area of opportunity in the organization,
to complement the above, the application of an instrument based on the Denison
model, applying it to 10 employees in order to connect the item of organizational
culture and productivity is performed. Likewise, a proposal is developed based on
the analysis of the results obtained that show weaknesses in relation to the
commitment and understanding of the organizational culture, for which we seek to
improve and even create parameters that can impact and correlate in the

company's culture, as well as in its productivity indicator.

KEYWORDS: Organizational Culture, SMEs, and Productivity.



l. INTRODUCCION

La cultura organizacional es un intangible importante en las empresas, debido a que
permite definir las normas y valores que rigen a la organizacion, de las cuales se
desprende la creacion de parametros que controlan y estabilizan su desarrollo en
conjunto con sus colaboradores. El no contar con una cultura organizacional estable, o
bien definida, puede traer como consecuencia la falta de entendimiento y compromiso
de los colaboradores, impactando de forma colateral los indicadores de la organizacion,
entre los cuales se encuentra el de la productividad, indicador que relaciona el buen
manejo de los recursos para el cumplimiento de los objetivos esperados dentro de la
organizacion. De tal forma que este trabajo de investigacion analiza desde la éptica del
modelo Denison conectando la cultura organizacional con el indicador de la

productividad.

Para tratar lo anterior se presenta una estructura capitular que se integra:
El primer capitulo presenta el contexto histérico de la cultura organizacional, sus
factores y métodos de medicion, asi como los tipos de modelos que existen para la
medicién de cultura, esto como parte aguas para poder identificar el modelo a utilizar

como instrumento de investigacion.

Para el segundo capitulo se desarrolla el contexto histérico de la productividad, luego
pasa a definirla en la teoria econémica de varios autores y enumera sus principales
medidas, asi como los tipos de productividad disponibles, las tecnologias de mejoray los

factores que afectan directamente la productividad.

El tercer y ultimo capitulo del marco tedrico brinda la definicion de pequefia y mediana
empresa (PYME), sus caracteristicas, clasificacion, ventajas y desventajas, asi como su

importancia en la economia.



Para el cuarto capitulo comprende el desarrollo de la metodologia de la investigacion,
en donde se presenta el desarrollo de los antecedentes de la empresa estudio de caso,
asi como la presentacion y andlisis de los resultados recabados de la aplicacién de los

instrumentos.

El trabajo finaliza con la presentacién de una propuesta, en donde se busca poder
mejorar aspectos en relacion a la cultura organizacional y su indicador de productividad
finalmente se presentan las conclusiones, referencias y anexos que sirvieron para el

desarrollo de este trabajo.

. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento

La cultura organizacional es parte del buen funcionamiento de las empresas, esto
debido a que los miembros que las conforman buscan alcanzar objetivos comunes que

no son posible lograrse mediante iniciativa individual.

Segun datos del INEGI, en el afio 2020, el estado de Puebla cuenta con 341,622
empresas y establecimiento, de las cuales el 99% corresponden a pequefias y medianas
empresas (PyME).

Cada una de las PyME de la ciudad de Puebla, poseen su propio conjunto de
percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y formas
de interaccion. Al no tener clara y precisa su cultura organizacional, provocan una serie
de adversidades para la empresa como lo son: una mala organizacién financiera,
reclutamiento desenfocado, cadenas de suministro equivocadas, servicio al cliente
deficiente, liderazgo sin impacto, confusion o desconocimiento de los valores entre otros,
teniendo como consecuencia, una organizacion deficiente de metas asi como objetivos

claros y precisos, dejando de lado opuesto el fin comun de todos los que en ella laboran.



Una pequefila empresa con una cultura organizacional establecida, se
caracterizan por tener valores muy firmes y aceptados por todos sus integrantes, lo cual
se traduce en una alta implicacion de los trabajadores por la consecucion de la mision y

los objetivos empresariales marcados por la propia empresa.

II.2 Pregunta de investigacion.

¢, Porque es importante para una pequefia empresa la construccion de su cultura

organizacional, y cudl es su impacto en la productividad?

[1.3 Sistematizacion de la pregunta de investigacion

¢, Qué es cultura organizacional?

¢Por qué se considera que la cultura organizacional es la personalidad de una

sociedad?

¢,Cudles son las caracteristicas y elementos de la cultura organizacional?

¢, Qué es una PyME?

¢,Cudles son las caracteristicas y elementos de las PyME?

¢,Cudles son los elementos que integran la cultura organizacional en una PyME?

¢, Qué es la productividad?

¢,Cuadles son los métodos de medicién de la productividad?

. OBJETIVOS

[11.1 Objetivo General

e Definir la importancia de la construccion de una cultura organizacional, de una

pequefia empresa de la Ciudad de Puebla, y el impacto en su productividad.



[11.2 Objetivo especifico

e Definir que es la cultura organizacional.

e Como se constituye la cultura organizacional de una organizacion

e Detallar las caracteristicas y elementos de una cultura organizacional.

e Definir que es una PyME.

e Detallar cuales son las caracteristicas y elementos de las PyME.

e Categorizar cuales son los elementos que integran la cultura organizacional en
una PyME.

e Definir que es la productividad

e Detallar el alcance de la cultura organizacional en la productividad.

IV. JUSTIFICACION

La cultura organizacional es considerada la personalidad de la organizacion, y
esta tiene que caracterizarse como fuerte, ya que debe ser objetiva y contundente para
poder seleccionar acertadamente lo positivo en relacién a lo que se quiere tenga la

organizaciéon como identidad propia para poder ser diferenciada.

Es importante dar a conocer la importancia de la construccion de una cultura
organizacional en las PyME, ya que, al estar integradas por diversos individuos, las
percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y formas
de interaccion, deben unificarse, para poder formar una firme y clara personalidad para
lograr una correcta integracion con los colaboradores y productividad.

Las PyME son el motor de la economia, ya que, en el estado de Puebla, el 99 por

ciento, corresponden pequefias y medianas, por lo que el impacto de que estas cierren,



y no pueda funcionar, impacta directamente a la economia, por tal motivo es de suma
importancia que cada uno de los integrantes de las PyME, tengan clara la importancia
de contar con una cultura organizacional, ya que este proceso es fundamental en
esclarecer y definir las metas y fines que busca la empresa (Directorio Estadistico
Nacional de Unidades Econdmicas (DENUE)., 2019).

Es importante dar a conocer el impacto de la cultura organizacional para lograr un
buen desarrollo en relacion a las caracteristicas de las PyME del Estado de
Puebla, dedicadas al ramo de la ingenieria geotécnica, ya que estas puedan
prevalecer en el mercado, debido a su correcta definicion de propésitos y metas,
ajustandose a sus necesidades entre los individuos que las integran.

V. HIPOTESIS

Sila empresa Lozada y Rodriguez Compafia Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de
C.V. le da la importancia a su cultura organizacional, y la determina estructuradamente,

podra tener un impacto en su productividad.

V.1 Variables independientes

e Cultura organizacional.

V.2 Variables dependientes.

e Impacto en la productividad.

VI. DISENO METODOLOGICO

Método.



La presente investigacion se realizo bajo el método mixto deductivo-inductivo ya
gue se presenta la explicacion del tema de manera general y se aplico a un estudio de

caso.

Tipo de investigacion.

El presente trabajo se realizé con un tipo de investigacion descriptiva para la
construccion del marco tedrico que sirvio de apoyo al tema que permitio analizar las
fuentes de informacion secundarias con el objetivo y describir temas y sistemas
relacionados con el origen del trabajo, haciendo un repaso a fundamentos, conceptos y
teorias, etc., con un tito de correlacion ya que a través de la cultura organizacional se
medio el impacto e importancia de la productividad en una pequefia empresa del estado

de puebla.

Enfoque de investigacion.

El trabajo se realiz6 haciendo un enfoque cualitativo, en el tema que se desarroll6
apoyandose en una investigacion de campo con un estudio de caso.

VIl. ALCANCES Y LIMITACIONES

El alcance del trabajo fue contemplado y consultado en la literatura relacionada

con el tema que esta vigente en 2014 con mas de 5 afos atras.

Geogréaficamente el trabajo se desarroll6 con una pequefia empresa de la Ciudad
de Puebla.



El trabajo tuvo un corte trasversal, porque se realizo en lo que comprende o sera
considerado en el 2020.2022 como referencia para iniciar el desarrollo de la investigacion

y finalizacion de la misma.

Se refirid como limitacion solo considerar una pequefia empresa de la Ciudad de
Puebla con nombre Lozada y Rodriguez Compaiiia de Ingenieria Geotécnica S de RL

de CV, dedicada a servicios geotécnicos.



CAPITULO I. CULTURA ORGANIZACIONAL

En este primer capitulo se presentan los antecedentes histéricos de la cultura
organizacional, los elementos que la integran, los métodos de medicion que la
conforman, asi como los tipos de modelos que existen para la cultura organizacional, su
clasificacion, funciones, indicadores y su impacto en las organizaciones. Se identifica la
presencia de la cultura organizacional en las PyME, las ventajas y desventajas de contar

con una cultura organizacional bien definida.

1.1 ANTECEDENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Los antecedentes de la cultura organizacional son ubicados en el origen de las
ciencias sociales. La cultura organizacional se popularizo considerablemente a partir de
la década de los ochenta y con mas recurrencia se encuentran autores que defienden el
conocimiento de la cultura organizacional como aquella personalidad y perfil estratégico
y eficiente dentro de una organizacion, Schein (1988), Incluso propone que la
comprensién de la cultura organizacional sea parte integra del propio proceso de

administracion en una organizacion.

El fomento de la cultura crea condiciones necesarias para el desarrollo de las
ciencias, las técnicas, las artes, la filosofia, etc. Que a su vez generan procesos
sociales, politicos y econdmicos que liberan a la clase media de la nobleza.
(Vargas, 2007, p. 8)

Como lo menciona Vargas (2007), la cultura se conceptualizo como aquella

actividad que pertenece al espiritu, y sus costumbres son la ilustracion clasica, la



adoracion y ejercicio de la poesia en distintos niveles, la estructura de la historia, la

creacion artistica y la divulgacion del conocimiento.

La organizacidon es una estructura social que funge como medio de gestion del
capital humano que tiene como fin objetivo indoles econdémicas, sociales o politicas
(Editorial Definicion MX., 2014).

En latabla 1.1, se presenta el desarrollo de los conceptos que ha tenido a lo largo

del tiempo la cultura organizacional:

Pettigrew (1979)

Dandridge, Mitroff y
Joyce (1980)

Deal y Kennedy (1982)

Pondy, Frost,
Morgan y
Dandridge (1982)

1983
(Diversos
autores)

Barley (1983)

Bromsy
Gahmberg
(1983)

Sobre el estudio de
Culturas Organizacional

Simbolismo
organizacional: tépico
para extender el andlisis
organizacional

Culturas Corporativas

Simbolismo
organizacional

Edicion especial de la
revista Administrative
Science Quarterly

dedicada a cultura

La semiética y el estudio
de cultura organizacional
y ocupacional
Comunicacion a si mismo
en organizaciones 'y
culturas

Exposicion de la aparicion y
desarrollo de la cultura
organizacional a través del

tiempo
Recomienda el estudio de
mitos y simbolos como

reveladores de la estructura
profunda de la organizacion

Extensa discusién sobre la
naturaleza de la cultura, tipos

de cultura y cultura de
direccién
Numerosos capitulos

centrados en la perspectiva
cultural de la organizacion y el
papel de la lengua, mitos y
simbolos en esta perspectiva
Introduce 'y explica el
concepto desde una variedad
de perspectivas; promueve el
estudio de cultura en caminos
particulares

Aplica la teoria semidtica para
la investigacion de un caso

Plantea la auto comunicacion
como un medio de
comunicaciéon entre grupos
culturales



Gregory
(1983)

Jelinek,
Smircich y Hirsch
(1983)

Jones (1983)

Martin,
Feldman, Hatch
y Sitkin (1983)

Riley (1983)

Smircich (1983)

Smith y Simmons (1983)

Puntos de vista
originarios: multiples
culturas 'y  conflictos
culturales en las
organizaciones

Introduccion: un codigo

de muchos colores

Costes de transaccion,
derechos de propiedad y
cultura organizacional: un
intercambio

La Unica paradoja en
historias organizacionales

Un informe estructurado
sobre cultura politica

Conceptos de cultura y
analisis organizacional

Organizacion
“‘Rumpelstiltskin”:
metéfora sobre metafora
en el campo de Ila
investigacion

Describe y critica estudios
sobre cultura organizacional
realizados durante ajustes
industriales.  Propone  un
modelo  multicultural para
grandes organizaciones
Presentacion de diversas
perspectivas en el estudio de
cultura que permiten ver sus
posibilidades y significados
Analiza como la cultura
organizacional surge de los
ordenes institucionales
desarrollados para regular los
cambios o transacciones entre
los miembros de un grupo
Profundizan en el estudio de
las historias de la organizacién
distinguiendo entre historias
positivas y negativas
Compara los simbolos de la
politica organizacional de dos
firmas con el objetivo de
investigar la interrelacion entre
subculturas y de identificar las
estructuras que gobiernan la
naturaleza politica de la
cultura organizacional

Propone una definicién
integradora donde se
distinguen claramente los

niveles mas profundos de la
realidad cultural de Ila
organizacion de aquellos otros
de naturaleza mas superficial
Describe el turbulento
desarrollo de una nueva
organizacién y las condiciones
que dieron lugar a que los
miembros del grupo
describieran su vida colectiva
en términos de
“‘Rumpelstiltskin” (un antiguo
cuento de hadas)



Varios
autores (1983)

Koprowski
(1983)

Martin y Siehl
(1983)

Sathe (1983)

Schein (1983)

Wilkins
(1983)

Wilkins y
Ouchi (1983)

Schein (1984)
Trice y Beyer
(1984)

Frost, Moore,
Louis,

Especial de la revista
Organizacional Dynamics
dedicado a cultura

Mitos culturales: pistas
para una direccion eficaz

Cultura y contracultura
organizacional: una dificil
simbiosis

Implicaciones de cultura
corporativa: una guia de
accion para directivos

El rol del fundador en la

creacion de la cultura
organizacional

Auditoria cultural: una
herramienta para
entender las

organizaciones

Culturas eficientes:
explorando la relacion
entre cultura y resultado

organizacional

Hacia una nueva
conciencia de cultura
organizacional

Estudio de cultura

organizacional a través de
ritos y ceremonias
Cultura Organizacional

Alentar a los directivos para
utilizar el concepto de cultura
como herramienta practica
Plantea que los directivos
actuales representan a los
héroes modernos del dia a dia
y comenta sus

caracteristicas
Critica de aspectos que
abarcan la mayoria de
investigaciones sobre cultura;
ofrece una
reconceptualizacion
del concepto

parcial

Desarrolla una nueva forma
de pensar sobre cultura
corporativa que permite que el
concepto sea analiticamente

atii para tratar con los
problemas corporativos.
Distingue entre cultura vy

comportamiento y los analiza
simultaneamente

Extensa definicion de cultura;
discusion sobre su etiologia y
transmision

Planteamiento del uso de la
auditoria cultural como
herramienta

Explorando las condiciones
gue dan lugar a culturas
fuertes; esbozar las vias en
las que la cultura contribuye a
la eficiencia

Definicion y exploracion del
concepto

Definicion de cultura; abogar
por estudios de cultura a
través de ritos y ceremonias

Numerosos capitulos
centrados en la definicion de



Lundberg y
Martin (1985)

Morey y
Luthans (1985)

Sathe (1985)

Schein (1985)

Barney
(1986)

Harris y
Sutton (1986)

Kets De Vries
y Millar (1986)

Schriber y
Gutek (1987)

Nahavandiy
Malekzadeh
(1988)

Ott (1989)

Redefiniendo el
desplazamiento de
cultura y el uso de
escenas y temas en
estudios organizacionales
Cultura y realidad

corporativa relacionada

Cultura organizacional y
liderazgo:

punto de vista

dinamico

Cultura  organizacional:
¢puede ser una fuente de
ventaja competitiva?
Funciones de las
ceremonias en
organizaciones que se
mueren
Personalidad,
organizacion

cultura vy

Algunas dimensiones del
trabajo: medida  de
importantes aspectos
sobre cultura
organizacional

Culturizacion en fusiones
y adquisiciones

La perspectiva de cultura
organizacional

cultura y en temas como
cultura directiva, estudiar
cultura y enlaces entre cultura
organizacional y social

Revision y criticas del modo
en el que el concepto de
cultura ha sido utilizado en
estudios organizacionales

Uso de una perspectiva
cultural sobre los problemas
de entrada a la organizacion,
establecimiento y cambio
Profunda discusion sobre la
naturaleza del concepto, su
etiologia y el rol del lider en el
intercambio cultural

Andlisis de las consecuencias

de la cultura sobre Ilos
resultado y beneficios
econdmicos

Andlisis de las consecuencias
de uno de los aspectos de
cultura

La cultura es el vehiculo a
través del cual los ejecutivos
personalizan e influyen en la
estrategia

Conocimiento de normas
sobre descripciones de cultura
organizacional

Implementacion exitosa de
una fusién en base al grado de
congruencia entre las culturas
de ambas organizaciones
Exploracion de diversas
definiciones y atributos de
cultura, asi como la formacion
de la cultura, direccién vy
cambio



Hofstede,
Neuijen, Ohayvy
Sanders (1990)

Pettigrew
(1990)

Reichersy
Schneider (1990)

Rousseau
(1990)

Siehl y Martin
(1990)

O’Reilly,
Chatmam y
Caldwell (1991)

Zammuto y
Krakower (1991)

Midiendo la  cultura
organizacional: un estudio
cualitativo y cuantitativo a
través de veinte casos

Clima y cultura
organizacional: dos
constructos en busca de
un papel

Clima y cultura:
evaluacioén de constructos

Evaluando la cultura
organizacional: el caso de
multiples métodos

Cultura  organizacional:
juna llave al resultado
financiero?

Personas y cultura
organizacional: un perfil
de la comparacion
aproximativa para evaluar
el perfil persona-
organizacion

Estudios cuantitativos y
cualitativos de cultura
organizacional

Proponen, para cuantificar y
acceder al analisis de cultura,
un modelo de seis
dimensiones definidas como
practicas comunes percibidas
por los miembros de una
organizacion, y que tienen un
significado especifico para
cada colectivo

Revisibn de la literatura de
ambos constructos y discusion
sobre sus similitudes vy
diferencias. Plantea el uso de
la cultura en futuros andlisis
de la organizacion
Planteamiento de 3 fases que
atraviesa la evolucion de un
constructo: 1. introduccion y
elaboracion, 2. evaluacion y
argumentacion, y 3.
consolidacion

Considera la cultura como un
conjunto de  cogniciones
compartidas por los miembros
de una unidad social, que han
sido adquiridas a través de un
aprendizaje social y procesos
de socializacion

Realizan una revisién de la
bibliografia publicada e
intentan analizar la posible
conexiébn entre cultura y
rendimiento financiero
Elabora un instrumento para
medir el ajuste entre la
persona y la cultura en la
organizacion

Considera que la existencia de
diferentes puntos de vista en
el estudio de la cultura permite
conseguir medidas mas
exactas del constructor vy
mayor desarrollo tedrico



Moran y
Volkwein (1992)

Trice y Beyer
(1993)

Denison
(1996)

Sackmann
(1997)

Verbeke,
Volgering
yHessels (1998)

Sanchez,
Alonso y Palaci
(1999)

Ashkanasy,
Broadfoot y
Falkus (2000)
Ashkanasy,
Wilderom y
Peterson (2000)

Payne (2000)

Aproximacion cultural a la

formacion de clima
organizacional
Las culturas de las
organizaciones
trabajadoras
,Cual es la diferencia

entre cultura y clima
organizacional?
Complejidad cultural en
las organizaciones

Explorando la expansion

conceptual dentro del
campo del
comportamiento

organizativo: clima vy

cultura organizacional

El concepto de -cultura
organizacional. Sus
fundamentos tedricos e
investigacion en Espafia

Cuestionario de medida
de cultura organizacional

Manual de clima y cultura
organizacional

Clima y cultura: ¢Qué
cerca pueden estar?

Plantea cuatro perspectivas
conceptuales del concepto de
clima: estructural, de Ila
percepciobn o  perceptual,
interactiva y cultural.

Recopila las  principales
corrientes tedricas en este
campo. Las culturas emergen
de los esfuerzos del gene para
dominar las incertidumbres y
crear algun grado de orden en
su vida social

Revision de las diferencias
existentes entre clima vy
cultura organizacional

Resalta la importancia de la
cultura para entender mejor la
vida organizacional

Explora si la expansion
cientifica de los conceptos
clima y cultura atiende a

patrones construidos
mediante argumentos
racionales.

Recoge las diferentes

perspectivas utilizadas en la
investigacion de la cultura
organizacional y un analisis de
los estudios llevados a cabo
en nuestro pais en relacion
con este constructo

Trata cuestionarios de medida
utilizados para la evaluacion
de cultura organizacional

Provee una amplia
descripcion sobre
investigaciones, teorias 'y
practicas en el campo de

ambos constructos

Estudio de ambos constructos
con el objetivo de analizar lo
cercano de sus métodos de
investigacion



Sathe y
Davidson (2000)

Schein (2000)

Wilderom,
Glunk y
Maslowski (2000)

Ashkanasy y
Jackson (2001)

Cooper,
Cartwright y
Earley (2001)

Martin (2002)

Glissony
James (2002)

Hacia una
conceptualizacion
cambio cultural

nueva
del

Sentido y sin sentido
sobre clima y cultura

Cultura  organizacional
como predictor de
resultado organizativo

Cultura y clima

organizacional

Manual internacional
sobre cultura clima
organizacional

Cultura  organizacional.
Trazar un mapa del
constructo

Los efectos del “cruce de
niveles” entre cultura y
clima en equipos
humanos
Servicios

de

Analiza el cambio de la cultura

y

propone una
nueva
conceptualizacion

Comentarios generales sobre

ambos constructos y
clarificacion de cuestiones
Estudia Si la cultura

organizacional tiene un efecto
positivo sobre los resultados
organizativos

Andlisis de la literatura sobre
ambos constructos y sus
posibles horizontes

Manual mas reciente sobre
ambos constructos en el que
participan autores de diversos
paises

Manual reciente en el que se
recoge la evolucion del
constructo a través de
diversos autores

Analisis empirico y simultaneo
de ambos constructos

Tabla 1.1: Desarrollo del concepto de cultura organizacional.
Fuente: Santana y Cabrera (2009, p 313,319).

En el libro el comportamiento del consumidor, el autor Michael R. Solomon

menciona;

La cultura es la personalidad de una sociedad, e incluye ideas abstractas, como

valores y cuestiones éticas, y objetos materiales y servicios, como automdaviles, ropa,

comida, arte y deportes, que son productos de la sociedad. En otras palabras, la cultura

es la acumulacion de significados, rituales, normas y tradiciones compartidos por los

miembros de una organizacion o sociedad (Solomon, 2013, p. 525).



Si bien una organizacion estd compuesta por diversos individuos, de los cuales
cada uno cuenta con una personalidad particular, pero en el instante en que este grupo
de personas se unen para colaborar en una organizacion, se debe unificar a una sola
personalidad, que pueda distinguir a la organizacion, tomando los aspectos positivos

para poder destacar de otras.

Una organizacion estq integrada por muchos individuos de diferentes
personalidades, que los hacen Unicos entre si; Una vez que estos individuos se unen a
una organizacion, deben adoptar la cultura organizacional de la empresa, esta cultura,

hace referencia a las caracteristicas que distinguen a la organizacién de otras

1.2 ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2009) menciona que la cultura organizacional esta compuesta de
elementos que permiten el funcionamiento en las organizaciones, admitiendo la
estructuracion de la personalidad de la organizacién, asi mismo afirma que la cultura
organizacional no es algo tangible, y que so6lo se puede observar por sus efectos y

consecuencias.

Béez e Ibarra (1999) menciona que, los elementos que conforman la cultura
organizacional son los siguientes:

- Mision: Definida como la razén de existir y ser de una empresa. La cual responde a
cuatro cuestiones fundamentales: ¢quiénes somos?, ¢qué hacemos?, ¢para quién lo
hacemos?, y ¢por qué lo hacemos?

Teniendo las respuestas a dichas interrogantes se contemplara que la mision sea o esté:
v' Enfocada al cliente
v Positiva y motivadora
v Entendible para todo el personal



v

Difundida, entendida y aprendida por todos los trabajadores de la

organizacion.

La mision como elemento de la cultura organizacional ilustra su razén de ser asi

como la personalidad de las empresas, la cual va a dirigir el camino que la hara llegar a

Su vision.

Visiébn: Es una herramienta administrativa que permite, con base en

acontecimientos presentes, proyectar el futuro de la organizaciéon. En otras palabras, es

proyectar a futuro la mision empresarial. Esta debe cumplir las siguientes caracteristicas:

v

v

Definir claramente el futuro deseado

Tener un enfoque definido

Representar para la organizacién un reto alcanzable
Ser altamente motivadora para todos los integrantes

Ser redactada en un lenguaje entendible y de ser posible, tener la
particularidad de que sean memorizables los elementos béasicos de la

misma.

-Valores: Son la base para formar una cultura de trabajo, la cual constituye la

disciplina esencial para guiar al éxito a cualquier organizacién. Los valores mas comunes

dentro de la empresa son:

v

AN N N N N

Enfoque al cliente

Calidad

Mejora continua

Trabajo en equipo

Seguridad, ante todo

Etica y honradez

Respeto a la dignidad humana

Comunicacioén abierta



- Filosofia: Es la piedra angular necesaria para construir una base soélida que permita
orientar la organizacion hacia el éxito de forma planeada, haciéndola mas agil, dinamica
y flexible proporcionando facilidades para el desarrollo del liderazgo con un sentido de

direccion adecuado y bien definido.

Por otro lado, y considerando otra perspectiva del autor estadounidense Stephen
(2004), los elementos clave de la cultura organizacion son los siguientes:
o Autonomia individual.
o Estructura.
o Apoyo.
o Identidad.
o Reconocimiento.
o Tolerancia al conflicto.

o Tolerancia al riesgo.

El estadounidense en relacion a los elementos de la cultura organizacional se enfoca
en el capital humano, en la potencia y sobre todo en el impacto que tiene los
colaboradores en las organizaciones, asi como la estabilidad emocional en su ambito

laboral.

1.3 MEDICION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Hernandez, Méndez y Contreras (2014) describen que no existe un modelo perfecto
o bien definido en relaciéon a la cultura organizacional, sin embargo, este debe tener

variables cuantitativas y cualitativas que le proporcionen veracidad.

En la obra la Cultura Organizacional en México Vargas (2007) sefiala que no se puede
medir la cultura con exactitud ya que los resultados pueden generar limitaciones y sesgos

entre los cuales existen varias maneras de estudiar la cultura organizacional, ya que es



étodos cuantitativos

étodo cuantitativo: analisis de Galileo
étodo cuantitativo

Método cuantitativo para medir normas de
conducta y expectativas

Método cuantitativo

Método cuantitativo

Método cuantitativo

Combinacién de métodos cualitativos y
cuantitativos: entrevistas, discusién en
grupos, dinamica organizacional

Método cuantitativo: cuestionario para
medir lenguaje, simbolos y conceptos

El Modelo Denison conecta la cultura
organizacional con los indicadores de
desempefio de negocios.

Método cuantitativo para sistema de
valores centrales

Dibujo proyectivo y fantasias analogica-
metaféricas

Cuestionario comprensivo

Teoria de la motivacion del cédigo de color

Uso de historias como la base de los mitos

<<
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Tabla 1.2: Métodos para la medicién de la cultura organizacional basado en Lewis
Fuente: Vargas (2007, p 210).

Asi mismo dentro de los métodos para la medicion de la cultura organizacional,
existen modelos, Cajuar et al. (2013), los cuales se mencionan en la tabla 1.3:

Autores Formas de medida Variables relacionadas
Ll (2882 Modelo adaptado de Satisfaccion laboral

Cameron y Freeman (1991).

Cuestionario de opciones

multiples y Unica respuesta




Prajogo y McDermott @Y (els[e cualitativo.
(“0es - Practicas de la calidad y
procesos de innovacion.
Encuesta via mail

Sollenl A @ eleisl s Constructo . de cultura.
Cuestionario, analisis
documental,  observacion

directa, actas de sesiones
SScs A fenes (s Modelo  de  financiacion.
Cuestionario, analisis
documental,  observacién

directa, actas de sesiones
YCHITORASIINCSNE)R Metodo cualitativo.

Liderazgo transformacional.
Discriminacién de la
poblaciéon con base en su
posicion jerarquica
Gestion de la calidad total
EIESlaiiolen Ashtiels . Cameron y Freeman (1991)
(2006)

=il Zeesl . Combinacion de métodos

el Eler Al (2l Modelos de  liderazgo
transaccional y
transformacional
Cuestionario llevado a cabo
en empresas de maquinaria

CAlple sl (Helec . Método cualitativo

Vel sssh s Modelo de cultura de calidad
Sl el y modelo de  ecuaciones
estructurales

Pl @ieziibaziionzl EI modelo  de  cultura
e secsdlderd b organizacional de Denison
destaca cuatro atributos que
las organizaciones deben
poseer para funcionar de
manera efectiva.

Liderazgo, planificacion
estratégica, enfoque al
cliente, informacion y
andlisis gestion de
personas, y gestion de
procesos

Cultura

Financiamiento

Gestion, liderazgo,

supervision, entre otras

Calidad

Cultura de la jerarquia v,
cultura de mercado
Atencion al detalle, los
resultados y la orientacidon
del equipo

Estabilidad y flexibilidad en
el trabajo

Responsabilidad social

Liderazgo, organizacion,
satisfaccion laboral, y
rendimiento en el entorno
Planes de calidad vy
medicion, compromiso de la
alta  direcciébn,  gestion
humana, formaciéon y
comunicacion eficaz
Instrumento que evalla
cuatro dimensiones de la
cultura organizacional



Tabla 1.3: Modelos y Métodos de medicion de cultura organizacional.
Fuente: Cajuar et al. (2013 p. 351-353).

Los modelos y métodos necesitan herramientas, las cuales sean Utiles para llevar a
cabo los procesos de medicion y verificacion de la informacion, en la tabla 1.4 se

presentan estas herramientas destacadas por Toca y Carrillo (2009):

Autores Herramienta

Harrison’s Organization Ideology BeIEEilelao e} de la Ideologia
Ol el ez Organizacional de Harrison

OJgezinlAz el el RO = [\ einriela s iBekeld Inventario de Cultura Organizacional
Lol RO Er el el ieleel Cuestionario de Cultura Hospitalaria
VoGS el el ilelplz e hekelst Cuestionario de Cultura de MacKenzie

OILEI Az ezl Encuesta de Calidad de la Cultura y Clima
@l sin=s Organizacional

Heleesn Ol = Ol elple = Mool Cuestionario de Practicas Culturales
Cllfelelzisn O ER el (el zl=r Cuestionario de Cultura Corporativa

Tabla 1.4: Herramientas cuantitativas utilizados para medir la cultura
organizacional.
Fuente: Toca y Carrillo (2013 p. 125-127).

1.4 MODELOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Para poder medir los métodos y modelos es necesario considerar las herramientas,
segun su funcionalidad y apego a los criterios de cada modelo. Existen trece modelos de
la cultura organizacional segun Vargas (2007), los cuales sirven como artefactos para

facilitar el aprendizaje de las creencias, valores e hipotesis, los cuales son los siguientes.

1.4.1 Modelo parabuscar las raices culturales de laconducta administrativa



Este modelo desarrollado por Scarborough (1996) es una guia practica para
comprender el comportamiento cultural para que los directores se ajusten en sus
decisiones sobre este comportamiento, de acuerdo con el principio de entendimiento
sobre lo que otros actlan, piensan y hablan mas a menudo se dan cuenta de las
diferencias especificas. "(Vargas, 2007, p.185).

1.4.2 El modelo de la diversidad cultural

Modelos propuestos por Trompenaars (1994), menciona que la cultura esta
integrada por la interaccion entre los siguientes tres estratos:

1.- La cultura explicita, localizada en la capa externa, formada por artefactos
y productos: La cultura explicita es "la realidad observable del lenguaje, la
comida, edificios, casas, monumentos, agricultura, templos, mercados, modas y
arte. Son los simbolos de un nivel mas profundo de la cultura. Los prejuicios en
sSu mayoria empiezan en este nivel simbdlico y observable” (Vargas, 2007, p.
186).

2.- Estrato intermedio, formado por normas y valores: El segundo nivel o
estrato de la cultura, esta formado por las normas y valores de un grupo. Para
este autor, las normas son " el sentido mutuo que un grupo tiene de lo que es
correcto y lo que es erréneo". Los valores son lo que "determinan la definicion
de lo bueno y lo malo, y estan, por tanto, estrechamente relacionados con los
ideales compartidos por un grupo” (Vargas, 2007, p. 186).

3.- La cultura implicita, localizada en el nivel interno y formado por las
premisas basicas: La cultura implicita se localiza en este modelo en el tercer
nivel que constituye el nacleo, el corazén de la cultura, y esta formada por las
premisas basicas, es decir el "fundamento de la existencia humana", los valores
basicos por los que las personas luchan para su sobrevivencia en las formas
mas efectivas contra su medio ambiente y la disponibilidad de los recursos,
dando con ello sentido a la palabra cultura para significar el cultivo del suelo y la

forma en que el humano actla en la naturaleza (Vargas, 2007, p. 186).



1.4.3 El Modelo de las Caracteristicas Esenciales de la Cultura

Este modelo de cultura organizacional fue desarrollado por Robbins (1993) basado
en los estudios de Hofstede, Neuijen, Ohayv y Sanders (1990) y en O' Reilly Ill, Chatman
y Caldwell (1991) y se fundamenta en diez caracteristicas primarias que al mezclarse
constituyen la esencia de las organizaciones a las que dan forma. Presentadas estas
diez caracteristicas en forma de continuo, nos sirven para evaluar y definir la cultura de

una organizacion especifica.

Caracteristica Forma de Evaluar
Identidad de los miembros Puesto / Organizacion
Enfasis del grupo Individuo / Grupo
Perfil hacia la gente Actividad / Personas
Integracién de unidades Independientes
Interdependientes
Control Poco / Mucho
Tolerancia al riesgo Baja / Alta
Criterios para recompensar Rendimiento / /Otros
Tolerancia al conflicto Poco / Mucho
Perfil hacia los Fines o lo Medios / Fines
medios
Enfoque hacia un sistema Interno / Externo
abierto

Tabla 1.5: Caracteristicas esenciales de la cultura.
Fuente: Vargas (2007, p 186,187).

1.4.4 Modelo Sistematico.

Este modelo es considerado en la obra de Vargas (2007), como un subsistema de la

cultura organizacional, integrada por el medio ambiente.

La interpretacion del medio ambiente de una organizacion esta determinada por sus
premisas culturales, las cuales son compartidas por los miembros de la organizacion que
uniforman sus conductas y se integran fuertemente, creando la distintivita y unicidad que

la hace ser totalmente diferente a cualquier otra organizacioén, (Vargas,2007, p. 188).



1.4.5 Los Cuatro Modelos del Comportamiento Organizacional
Publicado originalmente como Los cuatro modelos de comportamiento
organizacional de Davis (1967) y mas tarde por Davis y Newstrom (1991), los
autores argumentan que las organizaciones difieren en la calidad de su
comportamiento organizacional y evolucionan debido a las suposiciones de los
gerentes sobre las personas y sus interpretaciones. situaciones especificas,
dando lugar a cuatro patrones comunes en la gestion de decisiones ambientales

y por ende en la cultura organizacional, (Vargas, 2007, p. 188).

A continuacién, se presenta la Tabla 1.6 para describir los cuatro acuerdos y

sus caracteristicas:

Poder. Recursos Liderazgo Trabajo en equipo
Econdmicos

Orientacién Autoridad Dinero Apoyo Trabajo en equipo
Gerencial
depende de:

Obediencia Seguridad Desempefio Responsabilidad
del trabajo

Nslecsislekz0/c5| Subsistencia  Mantenimiento Del mas alto  Auto actualizacion
del empleado orden
satisfechas

Minimo Cooperacion Impulsos Entusiasmos
pasiva despertados moderados

Tabla 1.6: Los Cuatro Modelos del Comportamiento Organizacional.
Fuente: Vargas (2007, p 189).

1.4.6 El Modelo de Emergencia de la Cultura Corporativa de Burack

Este modelo considera los sucesos secuenciales de factores y relaciones de
la cultura organizacional menciona Vargas (2007), y son las siguientes:



e El entorno comercial, incluidas las diferentes fuerzas econdmicas, sociales y
politicas, es la fuente basica de factores y cambios, LED (finalmente) de acuerdo
con la definicion de la cultura.

e Las oportunidades y amenazas son presentadas por el medio ambiente para los
lideres empresariales.

e El fundador / personal de la organizacién proporciona hipotesis o "teoria" sobre
coémo funciona todo y los conceptos basicos del comportamiento, las relaciones y
las actividades.

e La filosofia de estrategias desarrolladas por los fundadores para explotar o tratar
situaciones en las que lo comprenden.

e Los procesos y comportamientos oficiales han incorporado un documento de
desarrollo de valores y directrices de comportamiento, que se han utilizado para
aclarar el progreso en la filosofia, valor y comportamiento de las organizaciones
de la organizacion.

e Procesos y comportamientos adaptativos, se desarrollan a lo largo del tiempo,
reflejando funciones, atributos y enfoques para priorizar el liderazgo.

e Laforma de percepciones "precisas", reflexiones y sentimientos de los problemas
de la Organizacién, se fortalece con rituales / rituales y por aquellos que se han
convertido en un tipo de héroe de la organizacion.

e Transmitido a generaciones nuevas y / o valiosas de organizaciones. Su revision
solo se permite después de experimentos confirmados por largos "(Vargas, 2007,
P.190).

1.4.7 Modelo de Desarrollo de una Ideologia Organizativa de Mintzberg

Este modelo desarrolla la cultura organizacion en tres etapas ideoldgicas las cuales
son las siguientes:
+ Enraizamiento.
+ Desarrollo

+ Esfuerzo



En este modelo del desarrollo de una ideologia organizativa es en palabras de
Vargas (2007) cuando en relacion a un lider, un grupo de personas se reunen y
comparten los mismos valores y creencias, generando un sentido de mision, en
consecuencia los nuevos comportamientos organizacionales se refuerzan y se fortalecen
con la unificacion de creencias, valores, rituales, mitos, tardones etc., es decir todo
aquello es en conjuntos es suficiente para crear una identificacion clara y especifica de
la personalidad de una organizacion. Vargas (2007) afirma “La organizacion pasa de ser
un <<instrumento>> que se puede usar para el logro de objetivos impuestos desde el

exterior a un <<institucion>>, un sistema con vida propia” (p.192).

1.4.8 El modelo de integracion del estudio de las perspectivas de la cultura

organizacional de Meyerson y Martin

Vargas (2007) menciona que este modelo propuesto por Meyerson y Martin (1987)
en "Cultural change: An integration of three different views”, aborda la cultura
organizacional con el estudio desde el punto de vista de la integracion, diferenciacion y
fragmentacion, para encontrar sus semejanzas y diferencias, las cuales se describen en
los siguientes puntos:

% “La integracion tiene prioridad por las practicas y politicas consistentes y
claras que efecttan los miembros de una organizaciébn para la
implantacion exitosa mediante la socializacién y aprendizaje, de técnicas
de toma de decisiones y solucion de problemas

% La diferenciacion de la cultura organizacional encuentra las
ambigledades e inconsistencias conductuales debido a las distintas
creencias y valores que sostienen cada una de las subculturas y que
rebasan los canales de entendimiento comun.

% La fragmentacion se centra en las ambigiedades de los valores y
creencias que se manifiestan en el caracter contingente de las culturas de

las organizaciones, las cuales”. (Vargas, 2007, p. 192).



1.4.9 El modelo de Schein

Vargas (2007) Modelo en el cual la cultura organizacional perceptible en tres niveles;
los artefactos se encuentran en la superficie, descansando sobre los valores y los

supuestos en la base los cuales se presentan la figura 1.1:

Artefactos Resultados tangibles de las actividades que se apoyan
en los valores y supuestos.

Principios sociales, filosofias, estandares y metas, los

Valores cuales tiene valor intrinseco.

Son las representaciones de las creencias que se

Supuestos tienen acerca de la naturaleza humanay la realidad.

Figura 1.1 Niveles de la Cultura Organizacional.
Fuente: Vargas (2007, p 193).

Este modelo cuenta con limitantes por la falta de aclaracién de sus conceptos de
la dinamica cultural. En un estudio posterior de Schein (1990), su modelo se ve reforzado

por la teoria de la dinamica cultural que se enfoca en los siguientes cuatro puntos:

» Creacion creativa: estandares de capacitacion en torno a incidentes e

identificacion importantes con los lideres: la respuesta del empleado de



una organizacion para incidentes importantes, que brinda la naturaleza
para responder a la creacion de estandares, valores y creencias se
convierten en suposiciones basicas mas adelante cuando se repiten
modelos de comportamiento. Segin Schein (1990), la historia de los
incidentes importantes de un grupo y cémo los miembros los resuelven,
testifican a los elementos de su cultura.

» Preservacion de la cultura a través de la socializacién: Los procesos de
socializacion facilitan la adaptacion de los nuevos colaboradores de una
organizacién, apoyando a la reproduccion y conservacion de los sistemas
culturales como lo confirman los estudios de Schein (1968, 1978), Van
Maanen (1976, 1977), Ritti y Funkhouser (1987), y Feldman (1988). Han
precisado siete factores que impactan en el proceso de socializacion: El
grupo contra el individuo, Lo formal contra lo informal, Lo autodestructivo
y reconstructivo contra lo auto realzado, Lo serial contra lo fortuito, Lo
secuencial contra lo disyuntivo, Lo fijo contra lo variable y Torneo contra
concurso.

» Evolucion natural y diferenciacion: Es este subsistema abierto el que esta
sujeto a muchas influencias e interacciones con el entorno vy, por lo tanto,
esta sujeto a cambios y movimientos constantes, ejerciendo presion sobre
Sus suposiciones, valores y creencias subyacentes, Schein (1990).

» Evolucion guiada y cambio gestionado: Schein (1990), Los intentos de
guiar y gestionar el cambio y el desarrollo de la cultura organizacional se
centra en los actores clave que interfieren en los procesos
organizacionales: por un lado, el tipo de liderazgo practicado y por otro
lado el especializado. trabajo de agentes de cambio capacitados en la

metodologia de desarrollo y comportamiento organizacional.

1.4.10 El modelo de la dindmica cultural de las organizaciones



Hatch (1993) fundador de este modelo, usa como base el modelo de Schein,
agregado un nuevo elemento al cual llamo simbolo, asi mismo otra de las modificaciones
para este modelo fue la descripcion como proceso de las relaciones entre cada elemento
cultural:

Artefactos

Valores Simbolos

Supuestos

Figura 1.2 El modelo de la dindmica cultural de las organizaciones.
Fuente: Vargas (2007, p 196).

Como lo menciona Vargas (2007), el modelo de la dindmica cultural en las
organizaciones va encaminado como se aprecia en la figura 1.2, la circularidad en
especifico para dos aspectos importantes; producir y reproducir la cultura sus ambas
formas de estabilidad y de cambio. De esta forma los procesos de manifestacion,

realizacion, simbolizacién e interpretacion, no pueden afirmarse por si mismos, es por

esta razon que se describe la tabla 1.7 como pueden ser los procesos:

Proceso Interferencias Contribuciones Descripcion \



1.-Procesos de

manifestacion:

2.- Procesos de
realizacioén:

-Proactiva:

Proactivamente,
es decir
informacién  que
previamente se
aprendio, a traves

de procesos que
influyen en los
valores.
-Retroactiva:
Reactivamente,
cuando la
informacion
aprendida
dificulta la
retencion de la
informacion

reciente a través
de procesos que
influencian los
supuestos via los
efectos del valor
de
reconocimiento.

-Proactiva:
Proactivamente,
es decir
informacion que
previamente se
aprendid, a través
de procesos que
influyen en los
valores.

a) Los valores
mantienen 0]
modifican los
supuestos

existentes, en
forma de una
alienacioén

armoniosa que
reafirman los

supuestos basicos
de los miembros
de una
organizacién en un
"todo esta bien con
el mundo" y que
confirman su
cultura.

b) Los supuestos
son alterados
retroactivamente
por los valores, ya
sea por una
introduccion de
nuevos valores
gque conducen a
una  experiencia
exitosa los cuales,
al mantenerse en
el tiempo, llegan a
constituir el
corazon, la parte
fundamental de la
cultura
organizacional.

a) Artefactos: los
artefactos
producidos por
otra cultura o por
fuerzas no
alineadas con los
valores culturales
se introducen,
estos  artefactos
retan a los valores

Los procesos de
manifestacion de la
cultura organizacional

constituyen las
expectativas que
pueden ser
especificadas en una
lista de valores
culturales, las cuales

sirven como marcos de
referencia cultural para
los demas procesos

organizaciones. La
manifestacion permite a
los supuestos culturales
"revelarse a si mismos

en las percepciones,
conocimientos y
emociones  de los

miembros de la
organizacién" y ocurre
en dos formas:

Los procesos de
realizacion de la cultura
organizacional  hacen

valores reales por la
transformacion de
expectativas en

realidades sociales vy
materiales y mantienen
o alteran los



3.- Procesos de
simbolizacion:

4.- Procesos de
interpretacion:

-Retroactiva:
Reactivamente,
cuando la
informacion
aprendida
dificulta la
retencion de la
informacion
reciente a traves
de procesos que
influencian los
supuestos via los
efectos del valor
de
reconocimiento.
-Proactiva:
Proactivamente,
es decir
informacién  que
previamente se
aprendio, a traves
de procesos que
influyen en los
valores.

-Retroactiva:
Reactivamente,
cuando la
informacion
aprendida
dificulta la
retencion de la
informacion
reciente a través
de procesos que
influencian los
supuestos via los
efectos del valor
de
reconocimiento.
-Proactiva:
Proactivamente,
es decir

y expectativas

existentes, se
presentan dos
posibilidades: Los
artefactos son
ignorados o0 se
aceptan e

incorporan en la
cultura
organizacional.

a) La simbolizacion

prospectiva:
conecta la forma
objetiva del
artefacto con un
significado
literal a

experiencias que
estan mas alla del
dominio literal. Por

lo tanto, se
involucra un
cambio de Ila
experiencia de
cosas
estrictamente en

términos de sus
formas objetivas y

significados
literales a una
conciencia de las

cosas para obtener
una forma objetiva
y un

significado literal y
excedente.

valores existentes a
través de la produccién
de artefactos

Los procesos de
simbolizacién

retrospectiva de la
cultura organizacional

son el resultado

de la importancia que se
da a la significacion
literal de los artefactos,
adquiriendo menos
asociaciones

significantes entre los
miembros  de una
organizacion. Los
artefactos

constituyen campos de
material simbdlico

potencial y a través de
los procesos de
simbolizacion
retrospectiva se
iluminan algunas areas
de este campo.

Este proceso establece
involucrando los
significados literales y



informacion que
previamente se
aprendid, a traves
de procesos que
influyen en los
valores.

Excedentes
combinados con los
procesos de
simbolizacion
prospectiva, es decir, la
asociacion directa de los

-Retroactiva: significados literal vy
Reactivamente, excedente definido
cuando la como el proceso de
informacion simbolizacién
aprendida prospectiva.

dificulta la

retencion de la

informacion

reciente a través
de procesos que
influencian los
supuestos via los
efectos del valor
de

reconocimiento.

Tabla 1.7. Proceso del modelo de la dindAmica cultural de las organizaciones.

Fuente: Vargas (2007, p 197-200).

1.4.11 El modelo empirico - pragmaético de la cultura

Vargas (2007) refiere que Hofstede el precursor de este modelo, utilizo ciento
dieciséis mil cuestionarios para encuestar trabajadores de una multinacional alrededor
de cincuenta paises, de las cuales los resultados sirvieron como marco referencial para
distinguir los patrones culturales ayudando a diferenciar culturas nacionales. Hofstede
asegura que las culturas organizacionales que considera que los individuos desarrollan
una " programacion mental" que guian su conducta en la sociedad a la que pertenecen.
La cultura nacional es aquella identidad cultural que describe creencias compartidas por

los individuos de una nacién en particular.

Este modelo ha sido cuestionado debido a que existen ciertas limitantes debid a que

existen variantes alternas de la validez y representatividad de la muestra. Estos



cuestionamientos van de la mano con la afirmacion de que diversas organizaciones
multinacionales cuentan con un patron para la contratacion de su personal, dejando a un
lado la diversidad culturan que pueda impactar en la cultura organizacion de estas

multinacionales en especifico.
1.4.12 ElI modelo del acercamiento de campo, complejo del sistema social:
cultura y vida de grupo como un proceso cuasi estacionario de Kurt

Lewin

Este modelo creado por Kurt Lewin sefiala que un factor importante de la cultura
social es el ambiente, esto debido a que cada accion y reaccion de las organizaciones
son el resultante de la suma de esfuerzos que generan un equilibrio con su medio aviente
y se logra mantener en constante movimiento. En la obra del autor Vargas menciona:

El comportamiento humano en las organizaciones esta en funcion de la interaccion de
sus caracteristicas personales con el medio ambiente en que se encuentre

CHO=f (CP, MA), en donde,

CHO es el comportamiento humano en la organizacion,

CP son las caracteristicas personales, y

ME es el medio ambiente (Vargas, 2007, p. 201).

El medio ambiente en las organizaciones es factor fundamental del sistema social ya

gue se hace presente para influir a la organizacion y afectar sus procesos productivos.

1.4.13 Modelo estructuro-funcionalista

El modelo propuesto por Parsons tiene una mejor aplicacion cuando se aplica como
una estructura simbdlica, pero tiende a encontrar muchos obstaculos teéricos y de
conciencia, como, por ejemplo, la dificultad de representar a todos los motivos culturales
por tal razon el impacto de los efectos de los diferentes efectos que los actores provenian

de otros sistemas sociales culturales.



1.5 CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Entre las caracteristicas principales de la cultura organizacional, se pueden

mencionar las siguientes Maxima (2019):

Aprendida: Nadie entra en una empresa sabiendo exactamente coémo funciona
todo alli, pero después de un tiempo puede quedar claro qué cosas estan bien
vistas y son apreciadas mientras que también quedan claros los aspectos peor
recibidos por comparfieros y superiores. A raiz de la propia experiencia dentro
de la empresa una persona puede hacerse una idea clara de cudl es la cultura
de la empresa y adaptarse a ella.

Interaccion: La forma de aprender dicha cultura es Unicamente bajo la
interaccién con otros trabajadores de la compafiia. Sin esta interacciéon no hay
forma de saber qué esta bien dentro de la empresa y qué hay que evitar.
Recompensas: El establecimiento de la cultura de la organizacion esta
intimamente relacionado con el sistema de recompensas dentro de la
empresa. Cada empleado tiene unas necesidades y deseos diferentes y es
consciente de qué tipo de comportamientos van a obtener recompensas para
cubrir esas necesidades. Estas recompensas pueden ser afectivas,
econdmicas, personales o de otro tipo dependiendo de la situacion.

Personal: La cultura dependera exclusivamente de las personas de la
compafiia. No hay un organismo que dicte una serie de normas o
recomendaciones, sino que estas se van creando con el paso del tiempo y las
experiencias personales. Cada persona de la compafia contribuye a su
manera a la creacion y mantenimiento de esta cultura.

Identidad: Los empleados deben sentirse identificados de alguna manera con
la cultura de la organizacion y deben compartir una serie de valores o
creencias similares a las establecidas. Si no sucede de esa manera, el
trabajador acabara sin encajar dentro de la cultura propia de la empresa, lo
gue creara cierto rechazo por parte de otros trabajadores y desembocando en

problemas de grupo.



Dificil de cambiar: Como depende de las personas, si estas no cambian su
forma de actuar es complicado que la cultura organizacional vaya a variar.
Ademas, las empresas acostumbran a atraer y contratar a personas que se
puedan adaptar correctamente a su cultura, y tienen sistemas de valores o
creencias similares, por lo que se suele perpetuar en el tiempo sin grandes
cambios. Cuando se producen cambios son pequefios y requieren tiempo.
Implicita: La cultura organizacional se crea por respuestas a situaciones
concretas. Dentro de la organizacion no hay un organismo encargado de
establecer la cultura y vigilar su cumplimiento, sino que son los propios
trabajadores los que de manera implicita la establecen y la cumplen.
Ademas, se trata de elementos que, aunque se quisieran plasmar en papel
resultaria muy complicado puesto que son respuestas a situaciones concretas
dentro de la empresa que cada persona tiene ya interiorizada y hace de
manera inconsciente.

Distintiva: Cada empresa tiene una cultura propia ya que esta depende
Unicamente de las personas que integran la plantilla. Como no hay dos
empresas con las mismas personas, es imposible que haya dos compafiias
con exactamente la misma cultura. Ademas, no se puede establecer niveles
comparativos de culturas mejores y peores puesto que cada una esta
adaptada a una organizacion.

Integral: La cultura organizacional es consistente entre los distintos elementos
gue la forman.

Aungue no se sea consciente, la cultura dentro de una empresa esté integrada
en todos los elementos que la forman. Se manifiesta en todos los lugares,
elementos y situaciones que puedan ocurrir dentro de la organizacion.
Ademas, es consistente entre los distintos elementos que la forman.
Subculturas: Normalmente dentro de una organizacion hay una cultura
dominante, sin embargo, dentro de algunos departamentos o en algunos
grupos de trabajadores se pueden encontrar subculturas. El problema llega

cuando en una organizacion hay varias subculturas diferentes y ninguna



cultura dominante o comun a todos los trabajadores. Esta cultura de la
empresa no depende de una sola persona, sino que es algo global que incluye
a todos los trabajadores, por lo que si aumenta el nUmero de interacciones se

podra percibir de manera mas global.
1.6 CLASIFICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Existen dos clasificaciones para la cultura organizacional. La cultura organizacional
fuerte, que es aquella que toda organizacién debe tener y la débil, que es toda aquella
cultura organizacional que se debe mejorar o en su caso cambiar, (Stephen, 2004).

Asi como lo menciona Stephen (2004), la cultura fuerte se caracteriza por que los
valores centrales de la organizacion son sostenidos siempre con firmeza y son

ampliamente compartidos.

Esta cultura posee un gran valor en el impacto de cada uno de los colaboradores,
debido a que, por su caracteristica de firmeza, su influencia en la organizacion impacta

en mayor grado en las conductas de los colaboradores.

La cultura organizacional fuerte, esta acompafiada de la palabra formalizacién, esto
debido a que se regulan normas y reglas que estandarizan aun mas las conductas que

se deben respetar y seguir en las organizaciones.

Ahora bien, la cultura débil es aquella en donde de primera instancia, las
caracteristicas de la cultura organizacional como son la mision, vision, valores y filosofia

no son claros, dejando y limitando a los colaboradores dirigirse sin rumbo.

Por otro lado, Vargas (2007) categoriza la cultura organizacional basandose por lo
desarrollado por dos antropélogos Kluckhohn y Strodtbeck (1961), quienes intentaron
explicar la diversidad de culturas organizacionales orientadas en los valores, de acuerdo

a las siguientes cinco categorias:



1) Orientacion relacional, referida a las relaciones interpersonales.

2) Orientacion del tiempo, referida al enfoque de la temporalidad de la vida humana.
3) Orientacién de las actividades, referida a las diferentes modalidades de la vida
humana.

4) Orientacion del hombre en la naturaleza, es decir, la interrelacion ser humano
-naturaleza, y

5) Orientacién de la naturaleza humana, referida al caracter innato de la naturaleza

humana.

Estos autores tipifican la cultura organizacional en relacion a los valores aunados a
las relaciones interpersonales, la temporalidad de vida, modalidades de vida,
interrelacion del ser humano con la naturaleza y el caracter de nacimiento con el entorno
de la naturaleza. El factor primordial de estas cinco categorias es el humano en relacién

a sus diversas relaciones del dia con cosas materiales e inmateriales.

1.7 FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Robibins (2009), la cultura organizacional tiene 5 funciones basicas,
las cuales son las siguientes:

e Define limites. Crea las normas y pardmetros en la organizacion, para poder
diferenciar lo correcto y lo incorrecto.

e Identifica. Proporciona sentido de identidad a sus integrantes, asi como a la
organizacion en conjunto.

e Compromete. Es el grado de involucramiento de los colaboradores de manera
intelectual y emocional de tal manera que el interés con la organizacion aumenta.

e Estabiliza. La cultura es el pegamento social que ayuda a mantener unida a la
organizacion, al proporcionar normas apropiadas para lo que deben hacer los

empleados, por tanto, mejora la estabilidad organizacional.



e Controla. La cultura sirve como mecanismo de control y de sensatez que guia y
modela las actitudes y el comportamiento de los empleados. En relacion a esta
ultima funcion, se dice que “la cultura define las reglas del juego”.

La cultura organizacion es intangible, es decir no se puede palpar, pero si se lleva a

cabo con las funciones correctas, la cultura organizacional se hace notar en cada uno de
los colaboradores que desempefian sus funciones dirigiéndose con el objetivo y

personalidad que identifica a la organizacion en conjuntos.

1.8 INDICADORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

El portal losrecursoshumanos.com (2016) menciona que la cultura organizacional
cuenta con tres dimensiones, las cuales son: La identidad corporativa (Qqué somos), El
sistema de valores corporativos (qué pensamos) y La unidad estratégica (como lo
hacemos) es en estas tres manitudes que se hace evidente la presencia de una cutura

organizacional.

Estas dimenciones cuentan indicadores que funcionan como puntos de partdia para
observar la cultura organizacional. Dentro de los indicadores mas destacados se
encuentran los siguientes:

- La historia de la organizacion: Se refiere a la historia de su fundador si tuviese, de su
fabrica o edificio, de sus productos emblematicos y los pequefios mitos y anécdotas que
tiene toda organizacion y que son recordados y enzalzados por sus miembros

-La estructura y organizacion interna: Existen organizaviones cuya estructura es vertical,
autoritaria y burocratica, pero hay otras que son horizontales, democréticas y dinamicas.
Entre un extremo y otro existen variantes que no solo las determinan los aspectos
culturales organizacionales sino también el sello personal que pueda aportar un jefe o un
lider.

-Relaciones jerarquicas o estilos directivos: Se refiere a la forma en que se relacionan

los niveles jerarquios del organigrama, afiadido a ello, el estilo que imprimen sus jefes o



lideres, determinara una dinamica cultural en la empresa que se expresa en formas de
dirigir a los empleados, la organizacion de las tareas, el liderazgo.

-El tamafio: se asume que una organizacion de grandes dimensiones tiende a contar con
una estructura bien definida, con controles especificos, donde cada integrante tiene
claridad de sus roles y responsabilidades. En cambio, una empresa pequefia suele ser
mas flexible en estos aspectos.

-La configuracion corporativa: La serie de componentes que afectan o condicionan el
clima interno de una organizacion: valores compartidos, determinados niveles de
motivacion (o desmotivacion), una forma de gestionar la comunicacién interna,
incentivos, etc.

-La organizacion de los espacios fisicos: este es un factor fundamental para entender la
cultura corporativa. Por ejemplo, un lider democratico y horizontal tendr& su oficina cerca
de sus colaboradores y con las puertas siempre abiertas. Un jefe autoritario y vertical
tendra una oficina grande y alejada de sus subordinados.

-La imagen externa y la proyeccion social: Se consideran factores clave como la
identidad de la marca, el branding, la estrategia comunicacional en relacién a la opinién
publica, las acciones de responsabilidad social, la relacion con los stakeholders, etc. La
conjuncion de estos factores determinara una percepcion de la empresa por parte de los
agentes externos. De ahi la importancia de que los mismos sean gestionados en forma
coherente.

1.9 IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional, no solo tiene beneficios en los colaboradores en general,

si no que directamente impacta en las areas y/o departamentos.

A continuacion, se presenta un listado en el cual se describen las areas en las
cuales los beneficios de la cultura organizacional se ven inmiscuidos:
1. Area Financiera: El impacto en esta area es vital, debido a que los colaboradores

teniendo claros los objetivos de la empresa y el rumbo que se debe tomar logran



el

mejores resultados por su compromiso, impactando y mejores porcentajes de
productividad y mayores rendimientos.

Reclutamiento: Una cultura organizacional fuerte logra definir los procedimientos
adecuados para atraer a candidatos aptos y compatibles con la personalidad de
la organizacion.

Cadena de Suministro: La definicion de actividades de cada area junto con sus
lideres y equipos, logra que los procesos se lleven a cabo con eficiencia y eficacia.
Servicio al Cliente: La excelencia en la elaboracién de un producto es base
fundamental del servicio al cliente, esto crea una apertura al mejor servicio y
experiencia para los clientes.

Capacidad para el cambio: Es aquella adaptabilidad para alcanzar objetivos-
Liderazgo: Los gerentes que forman parte fundamental del desarrollo
organizacional, es la base para que estos den un sentido mas claro al rumbo de
la organizacion y sus areas.

Moral: Este es un pilar de tener colaboradores valientes que sepan enfrentarse
sin miedo y con gran fortaleza a las adversidades de la organizacion en quipo.
Juntas/Reuniones: Se crea una apertura a las opiniones y puntos de vista que
pueda generar cambios y mejoras en la organizacién, sin perder el objetivo de la
personalidad de la organizacion.

Satisfaccion y Felicidad: La cultura organizacién exitosa promueve un ambito
laboral cordial y motivador para cada uno de los colaboradores, Chiavenato
(2009).

La cultura organizacional tiene importancia en diversos departamentos, no solo en

area de recursos humanos, que es lo que se podria pensar. La cultura

organizacional es un parte aguas para que las Pequefias y Medianas empresas

(PyME) logren establecer la personalidad que identificara a la organizacion con

objetivos y metas. retos.



Es por tal razon que la cultura organizacional debe ser construida considerando
las metas que busca alcanzar la organizacion, considerando los objetivos que quiere

alcanzar.

Una organizacion debe tener perfectamente clara la cultura organizacion, sin
importar su tamafo, ya que esto sera la pauta para poder dirigir de forma adecuada

a sus colaboradores, estableciendo las reglas del juego en la empresa.

Asi mismo uno de los indicadores fundamentales como lo es la productividad se
refleja directamente en la capacidad de los colaboradores de entender y asimilar los
objetivos de la organizacién, asi como el camino que se necesita seguir. Cequea y
Rodriguez-Monroy (2012) afirman (Cequea & Rodriguez-Monroy, 2012). “La
productividad no s6lo depende del uso de la tecnologia y de los recursos por parte de
la organizacion, sino de las habilidades y destrezas de los individuos y de su

motivacion” (p. 122).

La organizacion puede tener subculturas, pero cada empresa quiere lograr que la
cultura organizacional identificada sea dominante e independiente. Una vez mas, es
importante ser consciente de esto. Asi mismo es de reconocer la importancia que
tienen los fundadores de las empresas con respecto a la definicion de la cultura
organizacional en la primera etapa de la empresa. Puesto que, esta se va forjando

con los habitos creencias y otras, propias de los fundadores.

Cuando una empresa, cuenta con una cultura organizacional adecuada permite
gue cada colaborador se identifique con la organizacion y mantenga un comportamiento
positivo dentro de ella, logrando asi un buen desempefio en sus actividades y
beneficiando la construccion de buenos resultados en los indicadores entre ellos de la
productividad que propicia a la perfecta identificacion del cumplimiento de los objetivos

de la organizacioén en relacion a su rendimiento y nivel de eficiencia.



CAPITULO Il. PRODUCTIVIDAD

El capitulo inicia con los antecedentes histéricos de la productividad, continua con las

definiciones dentro de la teoria econdmica segun diversos autores y se mencionan sus

principales indicadores de medicion, asi como los tipos de productividad que existen, las

técnicas para mejorar la productividad y aquellos factores que la impactan directamente.

2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PRODUCTIVIDAD

La productividad es un aspecto relevante que forma parte de las organizaciones,

€es por eso que a continuacion se presenta la tabla 2.1 con los antecedentes mas

relevantes que han impactado a lo largo del tiempo:

Afo
1766
1883

1900

1905

1914

1955

1955

1962
1962-1965

1965

ANTECEDENTE
La palabra productividad se mencioné formalmente por primera vez.
Littre definio la productividad como la "facultad de producir”, es decir,
el deseo de producir.
Epoca de los cientificos. Influencia notable de los cientificos en el
sistema productivo. El aumento de la productividad se le atribuye a la
evolucién tecnolégica como a la aplicacion de los principios de
administracion industrial cuyos orientadores fueron Taylor, Gantt y
Gilbreth.
J. Early “relacion entre la produccion y los medios empleados para
lograrla”.
Henry Ford aplica la cadena de montaje por primera vez, esta
aplicacion tiene efectos trascendentes sobre la vida del hombre y el
consiente aumento de la productividad.
Llega el movimiento de la productividad en México, se crea el Centro
Nacional de Productividad.
Ralph C. Davis “cambio en el producto obtenido por recursos
gastados”
Fabricant “siempre hay una razén entre la produccién y los insumos”
En México el Centro industrial de productividad impartio los cursos
para la formacion de consultores, para profesionales de la ingenieria,
la economia y la contabilidad. Se agregaron las técnicas basicas de
la ingenieria industrial.
Kendrick y Creamer “definiciones funcionales para la productividad
parcial, de factor total y total”



1965

1966
1967
1973
1976

1978

1978

1979

1979-1983

1988

1991

1992

1999

2005

México, el Centro Industrial de Productividad se transformo en el
Centro Nacional de Productividad de México, organismo dependiente
de la STPS.

Nace el Centro de Productividad de Monterrey (CPM).

Se funda el Instituto de Graduados de Alta Direccion. Su objetivo es
Impulsar a las empresas a altos niveles de productividad.

Surge el sistema “Toyotista de Produccion” promovido por Toyota
Motors Corp. Sus creadores son Shigeo Shingo y Tahichi Ohno.
Laurence Siegel decreta “una familia de razones entre la produccion
y los insumos”

Se relaciona la productividad mediante una formula, que expresada
en términos de eficiencia y efectividad es: productividad= efectividad
* eficiencia

Se relaciona la productividad mediante una formula, que expresada
en términos de eficiencia y efectividad es: productividad= efectividad
* eficiencia

Sumanth: “la productividad total- razén de produccion tangible entre
insumos tangibles”

El Centro Nacional de Productividad cambia de nombre por el Instituto
Nacional de Productividad (INAPRO).

Nace el Centro Nacional de Productividad de Canacintra con el apoyo
de la STPS.

se construye el Comité Estatal de Calidad y Productividad del
Gobierno del Estado d México. Su propdsito es contribuir a la
modernizacién del aparato productivo de la entidad.

Se firma el Acuerdo Nacional para la “Elevacion de la Productividad y
la Calidad” como un paso a seguir de | consolidacién de nuestro pais
hacia el movimiento de la calidad.

La productividad del trabajador del conocimiento es el mayor de los
desafios del siglo XXI. En los paises desarrollados, es el primer
requisito para su supervivencia. De ninguna otra forma pueden los
paises desarrollados esperar mantenerse y mucho menos mantener
su liderazgo y sus estandares de vida” Peter Drucker.

la productividad mundial mostro una evolucion favorable, en particular
en algunas economias asiaticas que es sus procesos productivos
hacen un uso intensivo de diversos energéticos.

Tabla 2.1: Antecedentes de la Productividad

Fuente: Preceden,2020.



2.2 CONCEPTOS DE PRODUCTIVIDAD

Quesnay (1766), economista francés, uno de los pioneros del pensamiento
econdémico, confirmo que “la regla de conducta fundamental es conseguir la mayor
satisfaccion con el menor gasto o fatiga”. Este planteamiento esta directamente
relacionado con el utilitarismo y en él esta presente los antecedentes que apuntan a la

productividad y competitividad en relacion a la utilizacion de recursos.

Para Smith (1776), en su obra “La Riqueza de las Naciones” se presenta una
definicién de productividad cuando se analizan las causas y repercusiones de la division
del trabajo, las caracteristicas de los trabajadores y el desarrollo tecnolégico y la
innovacion ya que se sefiala que la division del trabajo es la causa mas importante del

progreso en las facultades productivas del trabajo.

Marx (1867) en su obra “El capital” hace referencia al concepto de productividad
lo cual describe como una teérica y empirica. Ademas, diferencia la idea de productividad

de la de intensidad del trabajo.

El grado social de productividad del trabajo se expresa en el volumen de la
magnitud relativa de los medios de produccion que un obrero, durante un tiempo
dado con la misma tension de la fuerza de trabajo, transforma en producto.
(Marx, 1980, p. 772)

La productivdad hoy en dia en las organizaciénes es fundamental debido a que la
exigencia es obtener la mayor rentabilidad posible. Para Carro y Gonzales (2012), la
productivdad refiere la mejora del proceso productivo, es decir la mejora en los
indicadores productivos es una comparacion favorable entre la cantidad de recursos
utilizados, la cantidad de bienes y los servicio producidos. Por tal motivo la productivdad

es un indicador que relaciona todo aquello generado por un sistema de salidas o



producto, en relacion a los recursos utilizados para poder generar entradas o salidas de

insumos. Por lo tanto se aplica el siguiente supuesto:

Productividad = Salidas / Entradas

Por otro lado Martinez (2007) sefiala que la productividad es un indicador que
presenta que tan bien se estdn usando los recursos de una economia en la produccién

de bienes y servicios en relacion a los recursos utilizados y productos obtenidos.

La productividad tambien puede considerarse como una medida de lo bien que se
han combinado y utilizado los recursos para cumplir los resultados especificos que una
organizacion espera (Martinez, 2007).

La productividad es una combinacion entre el desempefio y la eficiencia con la

utilizacion de los recursos, que genera resultados positivos a las organizaciones.

2.3 MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD

Betancourt (2017) menciona que la medicién de la productividad estad compuesta
por cuatro elementos fundamentales los cuales se enlistan a continuacion:

e La eficiencia representa la relacion entre resultados obtenidos y los
insumos utilizados.

e La efectividad es la relacion entre los resultados logrados y los
resultados propuestos, que permite medir el grado de cumplimiento de
los objetivos planificados.

e La eficacia definida como el logro de objetivos econdmicos que genera
crecimiento tanto al hombre como al aspecto tecnoldgico y valora el
impacto de lo que hacemos, del producto o servicio que prestamos.

e La relevancia como el desempefio administrativo que causa impacto

en la sociedad.



Por otro lado, para Sladogna (2017) existen solamente dos metodos utiles para

medir la productivdad, las cuales se muestran en la tabla 2.2

Medicion Descripcion
Medicion por volumen fisico = Utiliza como unidad de medida
la cantidad de bienes producidos,
considera la cantidad de unidades fisicas
producidas (salida) y la cantidad de
unidades fisicas ingresadas al proceso de
produccion (entradas).

Medicion por valor agregado Cuando las mercancias se valorizan en
moneda local. Este indice, muy utilizado
por Organismos Internacionales como
medida de la productividad comparada
entre paises.

Tabla 2.2: Medicion de la productividad

Fuente: (Sladogna, 2017, p. 4)

Sumanth (2001), Cuando se habla de la medicion de la productividad se presentan
ciertos errores en la utilizacion de los datos estadistico y situaciones que generan

problemas y dificultades para la presentacion de resultados.

Antes de aplicar un método, es importante considerar diversas fases como:
a. Tomar la decisiéon para considerar y medir la productividad.
b. Determinar el sistema objetivo de la organizacién y el nivel de
intervencion necesario.
c. Determinar segun los objetivos de la empresa el periodo de medicion
d. Elegir el método de medicion

e. Utilizar el método de medicion, (Carro y Gonzales, 2012, p. 4).

La medicion de la productividad permite poder evaluar a la organizacion a nivel
econdmico, de tal forma que se pueda identificar mejoras, nuevas estrategias, asi como

areas de oportunidad para la toma de decisiones.



2.3.1 Indicadores de la medicion de la productividad

La seleccion de los indicadores para medir la productividad va a estar
directamente relacionada con las peculiaridades de cada actividad o empresa, por tal
motivo no es posible determinar, en términos generales, cuales deberian ser los

indicadores mas idoneos.

Heredia (2013) define un indicador como una medida para cuantificar la eficiencia
y eficacia de una actividad o proceso, estos indicadores tienen diversas formas de
clasificarse, entre las cuales destacan:
* Naturaleza del objetivo que se mide: puede ser financiero, satisfaccion
de clientes, impacto social, entre otros.
* Nivel jerarquico de quien lo utiliza: divididos en estratégicos, tacticos y
operativos.
* De proposito: de control o de mejora.
+* Datos que utiliza: dependiendo el tipo de informacién que utiliza para

sus mediciones pueden ser histéricos y de prevision.

Para el 6ptimo desarrollo de indicadores se debe considerar lo siguiente:

<> Debe ser pertinente, tener relevancia y ser Gtil para la toma de decisiones.

X Debe ser preciso y reflejar lo que se quiere analizar, esto se logra a través
de una definicibn adecuada de sus caracteristicas y su instrumento de
medicion.

<> Debe ser oportuno, lo que significa que debe estar disponible en el tiempo
en gque la informacién que lo genera es relevante para la toma de
decisiones.

X Debe ser econdmico que significa que su medicion y los beneficios que
genera son mayores a los costos en que se incurre por generarlo, Heredia
(2013).



EL portal TuDashBoard (2020) menciona que existen 10 indicadores basicos de
las organizaciones para la medicidon de la productividad, los cuales pueden ser
especificos segun su departamento y objetivo a corto, mediano y largo plazo. En la
imagen 2.1 se presentan 10 ejemplos de indicadores de la medicion de la productividad
universales:

Indicadores de productividad

Imagen 2.1
Fuente: TuDashBoard (2020)

A continuacion, se describe cada uno de los indicadores:
e Horas extras: Las horas extras son un indicador importante debido a
que miden el costo y el rendimiento de los empleados individuales.
e Efectividad Laboral: La efectividad laboral es un indicador que mide

detalles como la cantidad de personal, la efectividad de los turnos 'y en



general realizar tareas de la mejor manera posible en funcién de los
recursos disponibles y de los resultados esperados.

Progreso de proyecto: En algunas organizaciones existen proyectos
establecido y proyectos en curso que pueden ser Util para los distintos
departamentos de una empresa. Este es un indicador importante
debido a que permite que todos los empleados, independientemente
de su area, tengan una visidon comun del trabajo realizado, resultados
obtenidos y esperados a largo plazo.

Control de calidad: Los indicadores del control de calidad cuenta con
medidas que van desde el costo de la calidad hasta el porcentaje de
productos conformes y el nimero de defectos, los cuales fomentan la
transparencia entre la direccion y los empleados.

Espiritu de iniciativa: Este indicador se relaciona directamente a la
atencioén, impulso y la energia de los empleados para que se tome la
iniciativa y participacion en el crecimiento de la empresa.

Tasa de rotacion de empleados: La tasa de rotacion de empleados es
un indicador directamente del departamento de Recursos Humanos
gue marca el ritmo en el que las personas abandonan la empresa.
Crecimiento de las ventas: Para este indicador se realiza un
seguimiento del rendimiento individual de los empleados de ventas en
relacion con los objetivos y procesos.

Personal de mayor rendimiento: El mejor talento merece ser
reconocido, pero no se puede reconocer algo si no se mide, es aqui
en donde los indicadores de cada organizacion sirven para medir a sus
departamentos, lideres y equipos de trabajo.

Tasa de conversion de reclutamiento: Este indicador mide el
rendimiento del personal de recursos humanos, se deben tener
estdndares los cual determinara segun la calidad de las

contrataciones. Para medir la tasa de conversion de tu contratacion,



simplemente compara el nimero de solicitantes con el nimero de
contrataciones.

e Tiempo para ocupar un puesto: Este indicador calcula el tiempo de
cobertura de vacantes, registra el tiempo que transcurre desde que se
crea un puesto de trabajo hasta que se contrata y se adecua al nuevo

colaborador en el puesto con planes de trabajo.

Los indicadores permiten identificar el rendimiento de una accion o estrategia para
poder medir el rendimiento del trabajo, y es por eso que los indicadores deben tener una
gran relevancia para para las organizaciones, puesto que sera lo que permitird medir, y
en ultima instancia saber, qué es lo que funciona para la organizacién y qué es lo que
podria mejorar. Estos indicadores son un parte aguas para la eleccion de nuevas
propuestas las cuales buscan impactar en la mejora de la productividad en funcion de

los resultados de los procesos de la operacion.

2.3.2 Ventajas de la utilizacion de indicadores

Heredia (2013), una las principales ventajas de utilizar los indicadores son:
= Medicién constante de acciones y procesos.
» Posibilidad de ser flexibles y adaptarnos a fluctuaciones y
cambios de forma eficaz.
» Posibilidad de motivar a nuestro equipo a través de metas y
objetivos claros y preestablecidos

» Facilidad para la presentacion de resultados y previsiones.

2.4 PLAN DE MEJORAMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD

Para el plan de mejoramiento de la productividad, existe el proceso de analisis
jerarquico desarrollado por Thomas L. Saaty por sus siglas en inglés (The Analytic

Hierarchy Process), (AHP) que permite que las gerencias establezcan el grado de



importancia que tienen los valores organizacionales asociados a los factores que afectan

la productividad una organizacion, (Velasquez, Nufiez y Rodriguez, 2010).

Se presenta en la tabla 3.3 el plan de mejora de acuerdo con el analisis
jeraerquico (AHP).

PLAN DE MEJORAMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD

Seguridad del trabajador: conocimiento y puesta en prictica de las normas de seguridad

Estrategias:

¢ [Establecer criterios de higiene y seguridad relativos a las condiciones fisicas, ambientales en
que se desempeian las tareas y funciones del conjunto de cargos de la organizacion.

® [nvestigar posibles situaciones que atenten contra el  desenvolvimiento normal de las
operaciones, de manera de prevenir accidentes.

o (Capacitar a los trabajadores a través de charlas, boletines, en la importancia de respetar y
acatar las normas y procedimientos establecidos.

Disciplina: compromiso de cumplir con los deberes y obligaciones que exige el trabajo y la

mision de la empresa, actuando de manera ordenada.

Estrategias:

e Definir y divulgar normas de actuacién acordes con el cumplimiento de las tareas

o  Dirigir y controlar el cumplimiento de las acciones acordadas por todos los miembros de la
organizacion.

*  Promover en el personal actitudes para actuar de acuerdo a criterios preestablecidos en la
organizacion

Etica-Honestidad: conducta con estricto apego a principios y valores morales

Estrategias:

e Disefar, sensibilizar y poner en practica un cédigo de ética.

¢ Internalizar la ética como filosofia de vida en la cual se basa el éxito de la organizacién.

*  Promover la puesta en practica de comportamientos que acerquen la gestion a la consecucion
de los objetivos.

Responsabilidad: cumplir en forma eficiente con los deberes y obligaciones

Estrategias:

*  Promover un desempeio organizacional basado en trabajar mejor y con mds motivacion.

o  Sensibilizar a todos los miembros de la organizacién en la importancia de asunur el
compromiso de realizar las tareas de acuerdo al deber ser.

Trabajo en equipo: trabajar para conseguir un objetivo comin, con un alto grado de
COMPpromiso.

Estrategias:

e Promover el esfuerzo grupal para superar los resultados a obtener de manera individual

e Reconocer los esfuerzos grupales.

Tabla 3.3: Plan de mejoramiento de la productividad

Fuente: (Velasquez, Nufiez y Rodriguez, 2010, p. 9).



2.5 FACTORES QUE IMPACTAN EN LA PRODUCTIVIDAD

Segun Nufez (2007), cuando se habla de productividad es un concepto que ha
evolucionado a través del tiempo y en la actualidad son diversas las definiciones que se
refieren a este concepto, al igual que factores que la conforman, actualmente, existen
elementos que se identifican como constantes en relaciébn a los indicadores de la

productividad, estos son: la produccion, el hombre y el dinero.

Es importante que las organizaciones identifiquen los factores que impactan de
forma positiva y negativa en su productividad, Cualquiera que sea su rama 0 campo,
debe considera cuidar estos puntos: establecer metas y objetivos, buscar incentivacion
de la creatividad, fomentar las sinergias, mantener la innovacion tecnoldgica, saber
delegar responsabilidades, potenciar medidas de conciliacién y flexibilidad laboral y
planificar el dia con antelacion, (Velasquez, Nufiez y Rodriguez 2010).

Denison (1997) refiere que el desempefio de las organizaciones es representado
por un circulo el cual al centro se muestra como el corazén de la organizacion donde se
encuentran las creencias y los supuestos de la organizacion, que estan directamente
ligados con la eficiencia organizacional, los cuatro rasgos del modelo estan establecidos
por dos ejes: una que define el enfoque interno y el enfoque externo, y otra, la orientacion
a la flexibilidad (Fuerte) y la orientacion a la estabilidad (débil). En la imagen 2.2 se

muestra este modelo.



Punto de vista externo

Creencias y

Flexible suposiciones

Estable

A/ Punto de vista interno

Imagen 2.2
Fuente: Denison (1997)

El modelo de Denison conecta directamente la cultura organizacional con los

indicadores de desempefio de la organizacion, dentro de estos indicadores es que se



menciona la productividad que en términos generales busca medir de forma exacta la

eficiencia y eficacia de los procesos de la organizacion.

Uno de los desafios que enfrentan las pequefias y medianas empresas (PYME)
es comprender y saber cuando se necesita un cambio organizacional y tomar las

decisiones correctas que no afecten el nivel de productividad del negocio.

Comprender los factores que influyen en la toma de decisiones en las PYME
implica la necesidad de identificar el entorno empresarial y sus variables de desempefio,
refiriéndose a la efectividad de las buenas practicas operativas, y el conocimiento y
manejo de sus indicadores. Si bien las PYME son empresas que derivado a su tamafio
al no contar con un control operacional que le permita poder medir su productividad como
un indicador economico, corren el riesgo de sufrir afectaciones relativas a la prestacion

de su servicio.



CAPITULO Ill. PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS (PyME)
DEL SECTOR DE LA CONTRUCCION EN EL ESTADO DE
PUEBLA

En el capitulo tres se presentara la definicion de las pequefias y medianas
empresas (PyME), sus caracteristicas, su clasificacion, las ventas y desventajas que

las caracterizan, asi como su importancia en la economia.

3.1  DEFINICION DE LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS
(PyME)

La pequefia y mediana empresa, son organizaciones con caracteristicas distintivas,
tiene dimensiones con ciertos limitantes ocupacionales y financieros prefijados por los
estados o regiones. Son agentes con logicas, culturas, intereses y espiritu emprendedor
especifico (Wilsoft, 2018).

Una de las definiciones tradicionales del concepto de pequefias y medianas
empresas segun el Coordinador del programa emprendedor de la UANL se han basado
en varios criterios que son:

e El numero de trabajadores que emplean
e El volumen de produccion o de ventas
e El valor del capital
e El consumo de energia
(Coordinador del Programa Emprendedor de la UANL, 2000).

3.2  CARACTERISTICAS DE LAS PEQUENAS Y MEDIANAS
EMPRESAS (PyME)



La pequeiias y medianas empresas cuentan con diversas caracteristicas segun

Logicbus (2019), las cuales se enlistan a continuacion:

El capital es proporcionado por dos 0 mas personas que establecen una

“sociedad”.

e Los propios duefios dirigen la marcha de la empresa; su administracion es
empirica.

e Su numero de trabajadores empleados en el negocio crece y va de 16 hasta 250
personas.

o No se concentran en la inversion de capital, por tal motivo se centran en el trabajo
para conseguir mayor productividad

o Dominan y abastecen un mercado local mas amplio.

o [Estan en proceso de crecimiento, la pequefia tiende a ser mediana, mientras que

la mediana, aspira a ser grande.

« Obtienen algunas ventajas fiscales por parte del Estado.

Estas caracteristicas permiten que las pequefias y medianas empresas (PyME)
cuenten con cierta flexibilidad que les permite adaptarse a los cambios y al mercado
prioritarios debido a que sus riesgos son menores en comparacion de las grandes

marcas.

3.2.1 Desafios de las Pequefias y Medianas Empresas (PyME)

Las pequefias y medianas empresas (PyME) se encuentras también con retos
peligrosas con las que se enfrentan, segun Calderén (2013), esos desafios son los
siguientes:

v Fuentes de financiamiento escasas y elevadas: Esta es una de causas con mayor
peso en la implicacion del quiebre de las pequefias y medianas empresas (PyME)

debido a la falta de financiamiento en relacion a los altos niveles de intereses y



poca oportunidad de obtencidén de estas fuentes debido a que se da prioridad a
las grandes empresas.

v Falta atencion a la calidad: Debido a la poca existencia o en algunos casos falta
de procesos productivos o bien atencion al cliente, es causa de un desafio
contante en el mercado competitivo.

v" Recursos humanos sin objetivos y presupuesto para la casa de talentos y
retencion de colaboradores: La falta de una cultura organizacional impacta en el
reclutamiento y en el ambito del ambiente laboral sano para la retencion de
colaboradores.

v" Productividad insuficiente: Una de las causas de la insuficiencia de productividad
es por el bajo presupuesto para la inversion de maquinaria tecnolégica.

v Insuficiencia innovacion tecnologia: Este desafio va de la mano con la falta de
financiamiento para la adquisicién o inversion de nuevas tecnologias, (Calderon,
2013).

Cada uno de estos desafios, ponen en juego el desarrollo y larga vida de las PyME
debido a que estan en constante competitividad con empresas de diversos tamafos que
son parte del mercado directo de competencia con altos niveles de desarrollo econémico

y de inversion.

3.2.2 Propuesta de solucion de desafios de las Pequefias y Medianas

Empresas (PyME)

En relacion a los desafios mencionado en el subtema anterior se presenta a
continuacion la tabla 3.1 en la que se brinda un panorama de los desafios y posibles
soluciones con los que las pequefias y medianas empresas (PyME) podrian atacar y

desaparecer estos puntos criticos para sus organizaciones;

Areas Criticas Desafio Propuesta de solucién



Produccion

Finanzas

Recursos Humanos

AN

ENENENE NN

<\

Procesos productivos

Distribucion de
producto
Limpieza y

mantenimiento

Estructura financiera
inadecuada
Oportunidades de
inversion

Capacidad productiva
Costos de operacion
Cultura organizacional
Gestion del cambio
Evaluacion del
desempeiio

Liderazgo

Sistema de gestion de
calidad

Reingenieria de
procesos
Cheklis de

mantenimiento
Evaluacion econémica
tributaria

Planeacién estratégica
Diagrama de Pareto
Andlisis de
presupuestos
Desarrollo de mision,
vision, valores vy
objetivos

Planeacion por
objetivos

Sistema de
indicadores

Tabla 3.1: Propuesta de solucion de desafios de las Pequefas y Medianas

empresas (PyME).

Fuente: Calderdn (2013).

3.3 CLASIFICACION DE LAS PEQUENAS Y MEDIANAS

EMPRESAS (PyME)

Las pequefas y medianas empresas (PyME) se caracteristicas en relacién a su a

namero de empleados y se pueden diferenciar por tres rubros: Pequefia, Mediana y

Grande, de las cuales las (PyME) se colocan en dos supuestos, Pequeiia y Mediana.

Segun el autor Valencia (2010) su clasificacion es la siguiente:



Clasificacion de empresas en México por tamafio

Tamafio/ sector Industria Comercio Servicios

Pequefia 11350 11330 11350

Mediana 5123250 31a 100 512100

Grande 251 0 mas 101 o mas 101 o mas

Tabla 3.2 Clasificacién de empresas en México por Tamarfio
Fuente: Valencia (2010).

Como se muestra en la Tabla 3.2 esta clasificacion afiade los conceptos de tipo de
sector, esto con el fin de identificar el rubro de las organizaciones dependiendo su giro

de origen.

3.4 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LAS PEQUENAS Y
MEDIANAS EMPRESAS (PyME)

Soto (2004) han identificado a lo largo de su trayectoria en el tema de las pequefias
y medianas empresas (PyME) ventajas y desventajas que evallan a este rubro

econdmico, de tal forma se describen de la siguiente forma:

3.4.1 Ventajas de las Pequefias y Medianas empresas (PyME)

Las pequefias y medianas empresas PyME cuentan con capacidades se
sobreponerse ante un mercado, de las cuales destacamos las siguientes en la tabla 3.3:



Forman parte de un porcentaje importate
de la poblacion econdémica de desarrollo
del pais

Por su tamafio se multiplican en diversas
regiones contribuyendo al desarrollo local

Son grande generadoras de empleos
Debido a su tamario tiene facil movilidad
permitiéndose disminuir o ampliar su
tamano

Segun de desarrollo tiene la capacidad de
convertirse en empresas grandes
Adquieren y adaptan tecnologias nuevas
debido a su tamafio

Los controles de calidad son minimos o
incluso inexistentes

La calidad del producto o servicio llega a
tener deficiencias por el omiso control de
los procesos productivos o de atencion al
cliente

Llegan a sufrir por falta de financiamiento
No llegan a contar con areas
especializadas para la capacitacion y/o
actualizacion del personal

Lo salarios no son competitivos

No existe reinversion de utilidades para
mejora de la organizacion

Tabla 3.3 Desventajas de las Pequefias y Medianas empresas (PyME)

Fuente: Gardufio (2017).

3.5
EMPRESAS (PyME)

IMPORTANCIA DE LAS PEQUENAS Y MEDIANAS

El sector de las pequefias y medianas empresas (PyME) tiene una importancia

sobresaliente en la economia, de tal manera que el autor Valverde (2012) se basa en las

siguientes consideraciones:

e Una de las principales preocupaciones del gobierno de un pais es el asegurar el

mercado de trabajo mediante la descentralizacion de la mano de obra que cumple

un papel esencial en el correcto funcionamiento del mercado laboral.

e Favorecen y reducen las relaciones sociales a términos mas personales y mas

estrechos entre el empleador y el empleado, favoreciendo las conexiones

laborales de las PyME.

e Debido a que desarrollan un menor volumen de actividades, las PyME poseen

mayor flexibilidad para adaptarse a los cambios del mercado y emprender

proyectos innovadores gue resultaran una buena fuente generadora de empleo,

sobre todo profesionales y demas personal calificado.



e Casi en la totalidad de las economias de mercado, las empresas pequefas y
medianas (PyME), constituyen una parte sustancial de la economia. En general la
generacion de empleo es sustancial, ya que estas utilizan mas mano de obra y

menos capital que las grandes empresas.

En general son un gran factor para enriquecer la distribucién de riqueza e impulsar
la economia, asi como darle un valor agregado a la generacion de nuevos empleos y en

términos especificos el desarrollo econémico local de cada de cada region.
3.6 CULTURA ORGANIZACION EN LAS PyME

Cuando se habla de la cultura organizacional de una empresa es la consecuencia de
las costumbres, tradiciones, procedimientos y sistemas con los cuales opera y funciona.
En el caso de una PYME, es el resultado de quien la crea y quien le imprime su
inteligencia a la compafia desde que inicia actividades o cuando la entidad ya lo exige.
El autor de una companiia tiene ideas claras de lo que quiere y seleccionara a las
personas que le escoltaran en su aventura, a quienes cree que comulgaran con sus

ideas.

Sin embargo, la cultura organizacional repercute en su mayoria en la calidad de vida
del colaborador de la empresa y, como consecuencia, se ve reflejado en la calidad de su
producto o bien su servicio al cliente, por lo tanto, se destaca que el clima organizacional
es parte fundamental del comportamiento y resultado de las acciones de los

colaboradores en las empresas (Chiaventato, 2009).

Una de las prioridades que deben ser consideradas para las PyME es contar con una
sélida y bien reforzada cultura organizacional, ya que ciertos ajustes culturales pueden
mejorar la productividad, reducir costos, y aumentar la rentabilidad. Si los resultados de
un negocio dependen de ciertos colaboradores que coordinan acciones, cualquier

organizacioén, independientemente del tamafio que posea, debe tener una cultura que se



pueda optimizar y sobre todo pueda unificar criterios para poder identificar el camino por
el cual se va a dirigir para cumplir con sus objetivos a corto, mediano y largo plazo
(Torres, 2014).

Es vital que las PyME se centren en desarrollo de una cultura organizacional y en la
transformacion emprendedora para poder generar una cultura basada en el compromiso,
en vez del control, y el saber delegar la responsabilidad que implica la coordinacion justa
y objetiva de un equipo y de las nuevas oportunidades que surgen de la misma. La

capacidad de proyectar identidad, las personas no compran el producto sino la identidad.

Las PyME deben fomentar redes de negocios que incentiven la cultura del liderazgo
emprendedor, las oportunidades de intercambio, y genere alianzas estratégicas para el

disefio de nuevos futuros en conjunto (Torres, 2014).

La cultura organizacional es un elemento basico para impulsar y mantener la
competitividad de la empresa, es importante un lider que sea la guia para la realizacion
de los objetivos de la empresa mediante la implantacion de estrategias adecuadas para
llegar a los objetivos de la organizacion. Asi como también es un elemento esencial para
el éxito de la empresa, la cultura de una organizacion puede describirse mejor como su
personalidad donde cada uno de los factores que se han decido adoptar son de vital
importancia seguir para tener una buena cultura organizacional y lograr el éxito y
reflejando estos resultados en los niveles productivos de la organizacion y del ambiente
laboral (Torres, 2014).

La cultura organizacional, segun redacta Hernandez (2014) en la entrevista con
Dania Nufiez, Gerente Comercial Regional de Manpower México y Centroamérica, es
la suma de vision, mision, valores corporativos y objetivos de modo que en la medida
en que las empresas los tengan claramente definidos se lograra una evolucion y

permanencia en el mercado



Para las pequefias y medianas empresas (PYME) puede llegar a ser costoso
implementar estrategias que no estén consideradas a su corto plazo, pero se vuelve alin
mas critico cuando no aplican ni tiene una metodologia de hacia donde quiere que llegue
su empresa y doénde la ven a largo plazo. La falta de una cultura organizacional con

objetivos y rumbos disuelve la oportunidad de una que una PYME sobreviva.

Para que una pequeia y mediana empresa (PYME) pueda mantenerse o tornarse
exitosa es oportuno esclarecer que no existe un estilo de liderazgo o una cultura
organizacional mejor o peor. De manera que, tanto un estilo conservador como un estilo
transformacional pueden conducir una organizacién al éxito o al fracaso. En los primeros
afios de una empresa, un estilo de liderazgo mas conservador es importante para ayudar
a establecer una cultura organizacional y crear cierta estabilidad, pues, no puede vivir
constantemente en la incertidumbre. Todavia, en el medio plazo, es fundamental que la
empresa sea capaz de adaptarse a las necesidades de cambios, porgue si preservan las
mismas ideas, valores y costumbres, crea tensiones en los miembros de la organizacion,
igualmente como cuando se vive en la incertidumbre y logran conducir a la
discontinuidad, el tiempo y los cambios que se dan gracias al mundo globalizados en el
gue vivimos exigen un cambio constante a la empresa el cual debe de tomarse en cuenta

para poder alcanzar las metas de la organizacion, (Fernandez, 2007).

El estilo de liderazgo y la cultura adecuada dependen de las circunstancias que
involucran a las organizaciones y de su tiempo de actuacién en el negocio. Cuando la
empresa ya tiene una cultura establecida y es capaz de trabajar en situaciones de
incertidumbre, entonces si que un estilo de liderazgo transformacional es recomendable
para conseguir mantener la estabilidad que se hace necesaria y al mismo tiempo

adaptarse a las nuevas exigencias.

3.7 VENTAJAS DE QUE LAS PyME CUENTEN CON UNA
CULTURA ORGANIZACIONAL



La cultura organizacion es la personalidad que adquiere una organizacion, por esa
razon es importante que toda organizacion cuente con una, puesto que evitar la
diversificacion de personalidades entre sus colaboradores, definiendo el rumbo y objetivo
al que se va a dirimir toda la compafiia, (Sanchez, 2007).

A continuacion, se presentan las cinco ventajas que, RecursosHumanos.tv (2019)
considera importantes en una organizacibn que cuenta con una cultura
organizacional:

e La creacién de una identidad propia para la empresa: Esto permitird a los
colaboradores a desarrollar estrategias alineadas con los valores de la
organizacion, potenciando la integracion y el sentido de pertenencia.

e La productividad de los empleados aumentara: porque trabajar en un ambiente
cémodo les permitird concentrarse completamente en el trabajo que deben hacer

e La compafiia proyectard una buena imagen: esta ventaja estara dentro y fuera.
Esto le permitira ser reconocido y hablar de ella positivamente.

e Retencion de colaboradores: promover el sentido de pertenencia, los empleados
que comparten el valor de la sociedad seran mas leales. Esto ayudara a evitar
reemplazar a los empleados y ahorrar costos que representa esto.

e Atraccion de talentos: Apertura a una buena reputacion, los profesionistas estaran
interesados en colaborar la organizacion, trayendo como consecuencia, la

atraccion del talento de forma mas sencilla.

Es de suma importancia que, desde el nacimiento de cualquier organizacion, este
perfectamente definido el rumbo de la misma, esto ira de la mano con su mision, vision,
valores, objetivos e incluso desafios, para poder definir los caminos que la organizacion
va tomar para lograr sus metas. Una cultura organizacional no solo es una estrategia
empresarial, sino que es uno de los pilares basicos que van a fundamentar el conjunto

de personas que haran crecer a la organizacion.



3.8 DESVENTAJAS Y BARRERAS DE QUE LAS PyME NO

CUENTEN CON UNA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es como el dinero, se tiene o no se tiene, y es el mismo

caso en las organizaciones, no existe una cultura organizacional a medias, es por esa

razon que el no contar con ella implica para las pequefias y medianas empresas (PyME)

desventajas y barreras que ponen en riesgo a la organizacién, entre ellas las que

menciona el autor (Chiavenato, 2009):

Barrera al cambio: La cultura es una desventaja cuando los valores compartidos
no van de acuerdo con los que haran progresar la eficacia de la organizacion.
Entornos dinamicos, cambios rapidos y una cultura atrincherada con seguridad no
resulte apropiada.

Barrera a la diversidad: Una cultura fuerte impone bastante presion para que se
amolden los empleados. Limita los campos de valores y estilos aceptables.
Desorientacion: Cuando una empresa no comunica bien, el discurso se pierde y
las lineas estratégicas dejan de estar claras. Si no hay una buena comunicacién
entre los empleados, cada cual entendera las cosas a su manera y la inexistencia
de un discurso comun desorientara a los empleados.

Cultura basada en la desconfianza: Si nadie tiene clara cual es la realidad,
generara problemas de desconfianza, conexién y credibilidad en la empresa.
Desmotivacion y pérdida de productividad: Si los trabajadores sienten que no
estan informados de lo que pasa y que sus opiniones o ideas no importan, dejaran
de poner interés y pasion en lo que hacen; y eso los convertird en empleados
pocos productivos.

Problemas por falta de coherencia: Esto se debe a que muchas veces los jefes no
dicen lo que piensan y no hacen lo que dicen y en otras ocasiones no se predica
con el ejemplo y esto hace que los empleados se confundan o se sientan

desmotivados.



Pese a que la cultura organizacional no es algo que pueda ser palpable para una
organizacion, es muy notorio y visible cuando, la falta de esta, puede ocasionar diversos
panoramas nada favorables para las organizaciones sin importar su tamafo, ya que los
caminos que la organizacion espera que tomen los colaboradores, se vuelven turbios y

cero objetivos, provocando dafios irreversibles como el cierre de la compaiiia.

Un impacto considerable en una mala construccién y difusion de la cultura
organizacional, es en la productividad de la organizacién, esto deja a los colaboradores

sin los cimientos para poder dirigirse con objetivos.

3.9 PYME DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION EN PUEBLA

Una vez analizadas los antecedentes y caracteristicas de la organizacién vistas en
este capitulo, es que se decide vincular este trabajo de investigacion con una pequefia
empresa de la capital Poblana, en relacibn a el desarrollo e impacto de estas

organizaciones que conforman la economia del estado.

Segun la encuesta nacional 2021 del INEGI, Puebla cuenta con 720 empresas
constructoras con 17,895 unidades a nivel nacional, por lo que, por industria, Puebla es

la octava entidad méas grande del pais, representando alrededor del 4% de las unidades
econOmicas de la construccion.
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Imagen 3.1: Estudio sobre la Demografia de los Negocios (EDN) 2021

Fuente: https://www.ineqi.org.mx/programas/edn/2021/#Informacion general

En la imagen 3.1 se puede observar como la demanda ocupacional de las Pyme
es de un 4.73%. En relacién al proceso de esta investigacion con directivos de la empresa
estudio de caso, se coment6 que derivado de empresas de giro de la construccion, la
sobrevivencia de estas pymes es complejo, derivado a que en su mayoria, su,
encuentran oportunidades importantes de trabajo mediante licitaciones, lo cual esta de
la mano relacionado con el tema de la corrupcion, debido a que si una pyme del ramo de
la construccién que busca licitar para un buen proyecto publico, no cuenta con los
contactos necesario para poder ser considerado, no se obtendran estos proyectos,
provocando que no se pueda lograr un impacto en el sector y puedan desempefiarse

econémicamente.

Pero antes se retoma la construccion tedrica y su relacién con las partes que integran
el instrumento comenzando con lo que es la cultura, que refiere a aquello que pertenece
al espiritu, costumbres, adoraciones, estructura historia etc. Mientras que la organizacion
funge como un medio de gestion del capital humano convirtiéndose en una estructura
social. La cultura organizacional no es mas que la personalidad de una sociedad, que
directamente influye en la formacién asi como en la diferenciacion de la identidad de la
organizacion, es decir, ejemplificando con las personas, estas poseen ciertas
caracteristicas que lo hacen diferenciarse de otras, esta serie de caracteristicas pueden
ser positivas y negativas que si no se trabajan correctamente pueden traer afectaciones
en las relaciones interpersonales, si nos regresamos al tema de la cultura organizacional,

por tal motivo o, es importante que se cuente con una cultura organizacional fuerte.

El desempefio de las organizaciones como menciona Denison (1997) y retomando el
instrumento utilizado en estas investigaciones, conecta la cultura organizacional con el
desempefio de diversos indicadores de la organizacién, de los cuales se considera la

productividad que mide de forma exacta la eficiencia y eficacia de cada uno de los


https://www.inegi.org.mx/programas/edn/2021/#Informacion_general

procesos de la organizacion. La productividad es un indicador fundamental en las
organizaciones, que en términos generales se relacion con lo generado por el sistema
de salidas de producto en relacion con todos los recursos utilizados para poder generar
las salidas de este producto. En esta investigacién es en donde se buscé poder conectar
estos dos sentidos de cultura organizacional con la productividad, considerando que uno
puede depender en relacion del otro, es decir, si no se tiene una cultura organizacional
fuerte, en donde los colaboradores entiendan las caracteristicas de la organizacion, asi
como lo que la diferencia de otras, y lo adjunten a sus procesos productivos, podran ser

eficientes y eficaces.

Las pequeiias y medianas empresas, son organizaciones que se caracterizan por
tener especificaciones que las distinguen, como en el caso de la cultura organizacional,
estas caracteristicas las hacen unicas dentro del ramo de las organizaciones. Por tal
motivo las PyME cuentan con beneficios y desafios, dentro de los cuales se caracterizan
sus procesos productivos, debido a que al ser pequefias no cuentan con estos procesos
bien d3finidios, provocando en su caso incluso productividad insuficiente, asi mismo su
cultura organizacional es deficiente, provocando una rotacibn constante de
colaboradores, o bien acciones que no puedan definir la personalidad de la organizacion

para el buen funcionamiento laboral.

Pero antes de cerrar el presente capitulo se retoma la construccion tedrica y su
relacion con las partes que integran el instrumento comenzando con lo que es la cultura,
que refiere a aquello que pertenece al espiritu, costumbres, adoraciones, estructura
historia etc. Mientras que la organizacién funge como un medio de gestion del capital
humano convirtiéndose en una estructura social. La cultura organizacional no es mas
gue la personalidad de una sociedad, que directamente influye en la formacion asi como
en la diferenciacion de la identidad de la organizacion, es decir, ejemplificando con las
personas, estas poseen ciertas caracteristicas que lo hacen diferenciarse de otras, esta
serie de caracteristicas pueden ser positivas y negativas que si no se trabajan

correctamente pueden traer afectaciones en las relaciones interpersonales, si nos



regresamos al tema de la cultura organizacional, por tal motivo o, es importante que se

cuente con una cultura organizacional fuerte.

El desempefio de las organizaciones como menciona Denison (1997) y retomando el
instrumento utilizado en estas investigaciones, conecta la cultura organizacional con el
desempeiio de diversos indicadores de la organizacion, de los cuales se considera la
productividad que mide de forma exacta la eficiencia y eficacia de cada uno de los
procesos de la organizacién. La productividad es un indicador fundamental en las
organizaciones, que en términos generales se relacion con lo generado por el sistema
de salidas de producto en relacion con todos los recursos utilizados para poder generar
las salidas de este producto. En esta investigacién es en donde se buscé poder conectar
estos dos sentidos de cultura organizacional con la productividad, considerando que uno
puede depender en relacion del otro, es decir, si no se tiene una cultura organizacional
fuerte, en donde los colaboradores entiendan las caracteristicas de la organizacion, asi
como lo que la diferencia de otras, y lo adjunten a sus procesos productivos, podran ser
eficientes y eficaces.

Las pequefias y medianas empresas, son organizaciones que se caracterizan por
tener especificaciones que las distinguen, como en el caso de la cultura organizacional,
estas caracteristicas las hacen Unicas dentro del ramo de las organizaciones. Por tal
motivo las PyME cuentan con beneficios y desafios, dentro de los cuales se caracterizan
sus procesos productivos, debido a que al ser pequefias no cuentan con estos procesos
bien definidos, provocando en su caso incluso productividad insuficiente, asi mismo su
cultura organizacional es deficiente, provocando una rotacion constante de
colaboradores, o bien acciones que no puedan definir la personalidad de la organizacion

para el buen funcionamiento laboral.

La informacion recopilada en los tres capitulos de este trabajo de investigacion, son
la base para poder llevar a cabo el desarrollo de la metodologia, en donde se utilizara un

estudio de caso para desarrollar la investigacion de campo de tal forma que se describira



la informacion de la empresa, asi como la presentacion de los resultados obtenidos de
la aplicacion de los instrumentos a los que se recurrid, con el fin de poder presentar el

estado de la hipétesis, asi como las propuestas sugeridas.



CAPITULO IV. METODOLOGIA E INVESTIGACION DE CAMPO

En este capitulo se detalla la metodologia utilizada para la investigacion de campo,
asi como la descripcion del instrumento para la recopilacion de datos. Asi mismo se
presentan los resultados obtenidos, de los cuales se podra llegar a conocer el estado de
la hipétesis.

4.1 INVESTIGACION DOCUMENTAL

Para la investigacion documental se recurrié al acopio de informacién a través de
la consulta de fuentes secundarias como son: tesis, libros, articulos de investigacion,
direcciones electronicas de internet, asi como perspectivas y comentarios de los
colaboradores que forman parte de la organizacién de la cual se realiza el estudio de

caso.

4.2 INVESTIGACION DE CAMPO

En este trabajo de investigacion se realiza un estudio de caso con la utilizacién de
la técnica de la entrevista como instrumento el cual fue piloteado 6 veces para asi poder
dejar definido el instrumento para su aplicacion. Para esta investigacion, se utilizd un
estudio de caso de una pequefia empresa la cual pertenece al giro de la ingenieria
geotécnica e ingenieria civil, y que representa un claro ejemplo del esfuerzo y constancia
de las pequefias empresas en la Ciudad de Puebla con 22 afios de trayectoria, con el fin
de particularizar el objetivo de esta investigacion, asi como lograr analizar objetivamente
el impacto de la cultura organizacional de la organizaciéon y de qué forma esta, impacta

en su productividad de manera general.



43 INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE
INFORMACION

Para la recoleccion de informacion de este trabajo de investigacion, se utilizaron
2 instrumentos, el primero una guia de entrevista (Anexo |) el cual sirvio para recabar la
informacion de la empresa estudio de caso. Como segundo instrumento se recurrié a la
escala de Cultura Organizacional de Denison citada por Garcia (2020), (Anexo Il), esta
escala es un instrumento que mide la cultura organizacional dicha escala consta de 29
preguntas, las cuales se divide en 4 dimensiones que son involucramiento, consistencia,
adaptabilidad e identificacion de la mision. Las preguntas estan divididas en 12
secciones. Las respuestas estan codificadas en una escala tipo Likert de cinco puntos
(Muy en descuerdo =1, en desacuerdo =2, ligeramente de acuerdo =3, De acuerdo =4y
Totalmente de acuerdo =5). Este segundo instrumento fue aplicado a 10 colaboradores
de la empresa Lozada y Rodriguez Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de C.V.

perteneciente al sector de ingenieria geotécnica y civil.

4.4 ESTUDIO DE CASO

El presente subtema tiene como objetivo mostrar la informacion de la pequefa
empresa de la cual se tomé el estudio de caso, esto con el fin de dar mayor informacién

de la organizacion, en la tabla 4.1 se detallan los datos generales de la organizacion.



Nombre: Lozaday Rodriguez Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de C.V.

Domicilio Av. Eduardo Cue Merlo 202, San Baltazar Campeche, 72550 Puebla,
Pue.
Afio deinicio 1999
de operaciones
Giro: Construccion
Area: Mecanica de suelos y construccion geotécnica
Numero de
empleados
Logotipo:

LR

Cia. Incenieria

? GeoTécnica

Tabla 4.1. Datos generales de la organizacion

Fuente. Elaboracion propia en base a la informacién proporcionada por la empresa.

Historia.

La empresa con la que se realiza el estudio de caso de ese trabajo de
investigacion nace en 1999 como un grupo constructor, GRUPO TIACSA, S.A. de C.V.
gue se fundo6 con 6 socios; la empresa mantuvo participaciones en la construccion de
proyectos importantes en varios estados de la Republica Mexicana, sin embargo, las
condiciones de la industria de la construccién y la corrupcién desmedida, en 2006
deciden cambiar de giro dentro de la misma area de la ingenieria civil, especializandose
en Ingenieria Geotécnica, tomando 2 afios para lograr la especializacidon. De esta forma
nace como persona moral Lozada y Rodriguez Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de C.V.
con dos socios, quienes se especializaron en el ramo. Se crea un grupo de Ingenieros
Especialistas en Mecanica de Suelos y en Construccion Geotécnica, comercializacion de
equipo europeo especializado en exploracion, todas las areas y subespecialidades de la

Ingenieria Geotécnica.



Estructura organizacional de la empresa
Organigrama

En laimagen 4.1, se presenta el organigrama de la empresa, el cual fue brindado
por los directivos de la organizacion, autorizando mostrar la informacion para los fines de

investigacion del presente trabajo.

Margarita
Rodriguez
Trinidad

\ Diana Janett

Palacios Flores

Gestor de Gerencia

~

Eddy

Jaime Martel
Lozada

Lozada
Gonzalez

ordinador el Sitema de
/ Guadalupe

Nufez Vega

lvan Méndez
Segundo

Ingenieria Economica

Imagen 4.1.
Fuente. Imagen brindada por los directivos de la empresa.

Distribucién de areas

La empresa cuenta con seis departamentos, los cuales cuentan con un encargado
de area, los departamentos son; la coordinacién de estrategias empresariales, gestor de
gerencia, coordinacion de sistemas de gestion de calidad, complience, coordinacion de

equipo técnico y la ingenieria econdmica.

Actividades fundamentales.




Las actividades principales que se ofertan en la empresa son las enfocadas a la

ingenieria geotécnica.

Exploracion geotécnica de todo tipo:

» Métodos Directos: SPT, CPT, CPTU, dilatbmetro de Marchetti, pruebas de placa,
exploracion en roca, pruebas de permeabilidad, etc.

» Métodos Indirectos como: Resistividad eléctrica, Refraccion sismica, Reflexidn sismica,
Magnetismo, Cross Hole y Down Hole, refraccién sismica, para interpretacion para

estudios de dinamica de suelos e ingenieria sismica.

Construccién Geotécnica:

* Pilas para cimentaciones profundas

» Concreto lanzado

* Anclas para estabilizacion de taludes

» Recimentaciones de todo tipo de construcciones
* Inclusiones en suelos

» Concreto lanzado

* Todo tipo de mejoramiento en suelos.

Caracteristicas de los servicios en general

Las caracteristicas generales de algunos de los servicios son los siguientes:
Exploracion geotécnica:
% Sondeos de Penetracion Estandar (SPT). Exploracion directa para recuperar muestras

alteradas de suelo e identificar la estratigrafia, propiedades fisicas y mecéanicas de donde
se planea construir cualquier tipo de obra.

« Sondeos de Cono Eléctrico (CPT). En este tipo de sondeos se a través de una

velocidad constante e introduce en el suelo una punta de acero inoxidable e

instrumentada para medir la resistencia al esfuerzo cortante y la deformacién del suelo.



% Sondeos de Cono Eléctrico Piezocono (CPTU). Es el mismo tipo de sondeo, a

diferencia del anterior, es que el Piezocono también mide la presion de poro en presencia

de agua.
% Dilatdmetro Marchetti (DMT). Esta prueba consiste en una paleta plana que se hinca

en el suelo y se expande una membrana con gas a presion y se miden los
desplazamientos horizontales del suelo. Sirve para determinar las tensiones existentes

en el suelo a través del modulo dilatométrico.
< Prueba de placa. Con esta prueba se obtiene el médulo de reaccion del terreno, con

base en su deformabilidad medida con un micrometro, se realiza a partir de varios

incrementos de carga y descarga.
« Exploracion en roca a partir de exploracion geotécnica se obtienen rocas muestras de

roca a través de cortes con brocas de diamante o tungsteno para determinar la calidad,
resistencia y tipo. Estas muestras se llevan a laboratorio para ensayarlas y determinar
sus propiedades mecanicas.

« Pruebas de Lefranc en suelos y pruebas Leugeon en roca. La prueba Lefranc se utiliza
para determinar la prueba de permeabilidad in situ en suelos y la prueba de
permeabilidad en macizos rocosos se le denomina Leugeon.

Métodos Indirectos (geofisicos) como:
+ Resistividad eléctrica (SEV, Wenner y Schlumberger) a partir de la transmision de la

transmision de corriente directa, se miden los parametros de resistividad en el suelo para

determinar ya sea profundidad de mantos freéaticos, o espesores de estratos.

+ Refraccion sismica mide las vibraciones que el suelo produce debido a ondas sismicas
propagadas a una velocidad de forma horizontal a través de los estratos de suelo.

+ Reflexion sismica, mide la reflexion de las ondas sismicas a través de diferentes
estratos denominados reflectantes y se relacionan con capas geoldégicas.

< Magnetismo mas utilizado en el &mbito minero para reconocimiento prospectivo y de

yacimientos petroliferos.



% Cross Hole y Down Hole, son utilizados para la medicion e interpretacion de las

velocidades de onda primarias y secundarias (P y S), son utilizados para estudios de

dindmica de suelos e ingenieria sismica.

Construccién Geotécnica:
« Pilas para cimentaciones. Es el tipo de elementos estructurales utilizados para de

cimentaciones denominadas profundas para transmitir carga a través de suelo o estratos

geotécnicamente denominados como suaves a estratos de suelo competente.

% Concreto lanzado, técnica de colocacion de concreto ya sea en via seca o humeda
utilizada para estabilizar cortes o taludes.

« Anclas para estabilizacion de taludes. Se construyen con anclas de perforacion.

Pueden ser activas o pasivas de acuerdo con el tipo de funcionamiento y tipo de corte,

se usa para contener esfuerzos y contrarrestar posibles deslizamientos.

+ Recimentaciones de todo tipo de construcciones. Son utilizadas cuando existe algun
desplazamiento vertical denominada asentamiento diferencial y sirven para estabilizar
movimientos futuros en cimentaciones.

< Inclusiones en suelos. Es una técnica de recimientacion o estabilizacién de suelos
gue, a través de presion de un fluido cementante, se eleva el médulo de elasticidad del
suelo.

% Todo tipo de mejoramiento en suelos; Proyecto, Disefio, construccién para control,

manejo y estabilizacion de suelos.

Competencias

La empresa se declara competente técnicamente, y la entidad mexicana de acreditacion,
al ser la unica entidad con atribuciones de acreditar, después de haber cumplido con los
requisitos técnicos y administrativos necesarios para obtener la acreditacion del

laboratorio de pruebas lo acredita, debiendo emitir dentro del Sistema de Gestion de



Calidad (SGC) politicas de calidad y procedimientos, enfocados a la satisfaccion del
cliente.

Cadena de Valor
La empresa estudio de caso proporciond su ultimo esquema de la cadena de valor

trabajada y generada en el afio 2020-2021

| cadena de valor de L&R Ingenieria Geotécnica, 5 de RL de CV. 2020-2021 |

IMFRAESTRUCTURA
Lzboratorio certificado
Credibilidad y confianza
Propordonar condidones adecusdss de trabajo
DE RECURS0S HUMANDOS
Etraccion de talento humano a partir de pradticas profesionales
compromizso y dessmollo del colaborsdor
Formacion de equipos de trabajo con liderszgo
Bonos adicionales
Trato digno 3 colaboradores
DESARROLLO DE TECNOLOGIA
Desarrollo de eguipo y herramientas
Uso de squipos de alta tecnologia
Resolucion de problemas personalizados
Soluciones tecnits eoonomicas y sustentables
COMPRAS
Equipo de seguridad que cumple con la normativa aplicble
Comipras necesarias
Eguipo innovador y tecnologiz de punta
Equipo especializado
OPERACMOINES LOGISTICA EXTERNA | MERCADOTECHIA Y VENTAS SERVICIOS POS-VENTA

* Monma 150:5001 * Mantenimiento del * Informacion veridica * Cumplimiento de las especificdones
equipo y de las
instlaciones utilizadas

* Servidos regulados * Revision de luzar fisicol * Acreditacion norma NWK- * Atencion personalizada
17025
* Control de herramientas * Traslado de * Atrscrion de recomendacion |* Encuesta de s=rvicio

herramienta y
oolaboradores al area

de trahajo
* Efiedentar materfiales * Herramienta * Precios leales
certificada
* Witbo. preventivo de * Resultados de *Apoyo 3 comunidades
maguina aborztorio

Imagen 4.2. Cadena de valor de L&R Ingenieria Geotécnica, S de R.L. de C.V.

Fuente. Imagen brindada por los directivos de la empresa.

Mercado



Los servicios que ofrece la empresa son muy especializados por lo tanto no hay
mucha competencia en la region sin embargo se trata de tener la mejor calidad y
eficiencia en dichos servicios para que en base a las recomendaciones se dé a conocer

la empresa y pueda ampliarse el nimero de clientes.

En su mayoria la empresa brinda servicio mediante licitaciones gubernamentales

en las cuales se pretende ajustarse a las necesidades del cliente.

Cultura organizacional

En la industria de la construccion, la implementacion de una cultura organizacional
es necesaria para asegura la ejecucion de las obras publicas y privadas de acuerdo con
todos los estandares de aseguramiento de la calidad y satisfaccion para las necesidades
de los clientes, teniendo en cuenta el factor humano de la organizacién. La empresa
estudio de caso proporciond la informacion referente a lo que tiene como soporte en

relacion a la estructura de su actual cultura organizacional:

Vision

“Ser la empresa lider en la prestacion de servicios de ingenieria civil, como
baluarte de calidad, desempefio ético y profesional, contribuyendo econémicamente en
el desarrollo sostenible del pais, acercando nuestros servicios a puntos estratégicos a lo

largo del mismo.”

Misién

“Proporcionar servicios, en el area de la ingenieria civil, aplicando soluciones
estratégicas e innovadoras; con personal calificado, teniendo el compromiso de ofrecer
al cliente integridad, ética y calidad; ademas de garantizar el cumplimiento de los
requisitos técnicos, legales y reglamentarios aplicables; a precios competitivos sin

menoscabo de lograr utilidades con los servicios prestados.”



Valores
e Honestidad
e Respeto
e Generosidad
e Fidelidad
e Compromiso

e sensibilidad

Factores de éxito

Para la empresa estudio de caso un punto clave en su nivel de éxito, es el nivel
de experiencia que ha adquirido la empresa. En toda la region es la Unica que maneja
de manera inmediata todos los servicios ofrecidos, con una capacidad instalada

importante para dar respuesta a toda la Republica Mexicana.

En la actualidad, no se tiene una estrategia mediatica en marcha, sin embargo, la
recomendacion de persona a persona ha sido la fortaleza y uno de los mas grandes
factores de éxito de la empresa, ya que, a través de este mecanismo, se han resuelto
importantes problemas de ingenieria que han tenido clientes que permanecen constantes

en la contratacién de servicios.

Otro factor de éxito es la acreditacion del laboratorio. Una de las ventajas que
ofrece una acreditacion, es que se cuenta con un Sistema de Gestién de Calidad, que
cumple con los requisitos de la norma ISO 9001:2015, sin embargo, al ser un laboratorio
de ensayes, es necesario ademas cumplir con los Requisitos establecidos en la Norma
Mexicana NMX-EC-17025-IMNC-2006 (ISO/IEC 17025:2005) que indica entre otras
actividades que se debe garantizar la competencia técnica del laboratorio.

Involucramiento.

La empresa cuenta con salas de juntas y areas de capacitacion, esto con el fin de



poder llevar a cabo los procesos de discusion de nuevos proyectos, inducciones,

capacitaciones e integraciones de festejos.

Para la toma de decisiones y nuevos acuerdos, se involucra a todas las areas, los
colaboradores operativos como administrativos, esto debido a que el trabajo de campo
e investigacion va relacionado con el trabajo de todos los servicios. Posteriormente las
gerencias evallan las decisiones tomadas, asi como comparacién de propuestas,

siempre con el fin de mejorar sus aras de trabajo

Consistencia

La empresa cuenta con un cddigo de ética, a lo largo de los ultimos dos afios, en
la organizacion se han presentado conflictos en relacion a la violacion del codigo de ética,
lo que ha generado que se tomen medidas drasticas, con el fin de poder declarar que

este cadigo se debe respetar y el no hacerlo puede llevar a consecuencias.

4.5 METODOLOGIA

Este punto busca plasmar el proceso relacionado con la construccion de la
metodologia utilizada para este trabajo de investigacion.

En primera instancia se seleccioné un tema para dicho trabajo, posteriormente se
realizo el desarrollo la construccion tedrica, la cual estd conformada por tres capitulos; el
primer capitulo que aborda lo referente a la “Cultura Organizacional”, como segundo
capitulo titulado “Productividad”, para finalizar con el tercer capitulo destinado a las
“PyME".

Como cuarto capitulo “Metodologia e Investigacion de campo” en el cual se
describen las fuentes de indagacién que se utilizaron para recopilar la informacion, asi
mismo se desarrolla la explicacién de la investigacién de campo puntualizando sobre qué

caso se utilizd. Posteriormente se aborda la descripcion del instrumento utilizado en esta



investigacion, los cuales fueron dos, el primero fue la utilizacion de una guia de
entrevista, esto con el fin de poder recabar la informacién general de la empresa, para el
segundo instrumento se recurrié a la escala de Cultura Organizacional de Denison.

En el siguiente subtema se desarrolla la descripcion de estudio de caso. A lo largo de la
redaccion se desarrolla, dando no solo los datos generales de la organizacion, si no
plasmando sus antecedentes historicos, sus principales actividades, asi como su

estructura organizacional y su amplia trayectoria en el mercado de la capital Poblana.

4.6 PRESENTACION DE RESULTADOS DE LA APLICACION DE
CUESTIONARIO A LOS COLABORADORES ESTUDIO DE CASO,
ANALISIS DE INFORMACION Y DIAGNOSTICO

Utilizando la informacion obtenida del instrumento de investigacion (Anexo Il), se
registré y se muestran en gréficos los resultados obtenidos para una mejor comprension

e interpretacion.

Se recurrié a la escala de Cultura Organizacional de Denison citada por Garcia
(2020), (Anexo Il), esta escala es un instrumento que mide la cultura organizacional dicha
escala para esta investigacion consta de 29 preguntas, las cuales se divide en 4
dimensiones que son involucramiento, consistencia, adaptabilidad e identificacion
de la misidn. Las preguntas estan divididas en 12 secciones. Las respuestas estan
codificadas en una escala tipo Likert de cinco puntos (Muy en desacuerdo=1, en
desacuerdo =2, Ligeramente de acuerdo =3, De acuerdo =4 y Totalmente de acuerdo
=5).



En la tabla 4.2, se presenta la escala que se utilizdé para la evaluacion de los

resultados.
Dimensiones Secciones Pregunta Puntuacion
A Toma de decision Fuerte 35-19
1 Involucramiento B. Trabajo en equipo a7
C. Desarrollo de capacidades Debil 18-7
D. Valores Fuerte 40-21
2 Consistencia E. Acuerdos 8als
F. Coordinacidn e integracion Debil 20-8
G. Orientacion al cambio Fuerte 30-16
3 Adaptabilidad H. Orientacion al Cliente 16 a 21
|. Aprendizaje organizativo Debil 15-6
J. Direccidn y propdsitos estratégicos Fuerte 40-21
4 |ldentificacidn de la mision|K. Metas y Objetivos 22a?29
L. Vision Debil 20-8

Tabla 4.2. Escala de evaluacion de resultados.

Fuente. Elaboracion propia con base en Denison.

Dimensién 1: Involucramiento

La primera dimension el involucramiento (enfoque interno, flexibilidad), que
Denison (1997) definen como el empoderamiento de las personas, la motivacion
personal en torno al equipo y su capacidad de crecimiento en todas las areas de la
empresa. Una empresa eficiente cree que las personas que trabajan para ella son
fundamentales para su éxito. Para ello, debe nutrirlos constantemente, para poder
trabajar en equipo. Esta dimension tiene tres componentes: toma de decision, trabajo en

equipo y desarrollo de capacidades.

En la tabla 4.3 se muestra el desglose de los resultados, en relacion a la primera*/
dimensiébn compuesta por 7 preguntas, las cuales fueron contestadas por 10

colaboradores de la empresa estudio de caso:



A. Toma de decision B. Trabajo en equipo C. Desarrollo de capacidades

3 3 4 2 3 4 4 232

4 3 4 3 3 2 2 21

4 ] 5 5 5 5 4 33

5 5 5 5 5 5 4 34

4 5 4 3 3 1 2 22

2 4 2 4 3 2 2 19

3 3 2 3 3 3 3 20

4 4 4 2 2 3 3 22

4 5 5 5 4 2 1 26

5 4 4 4 4 4 4 29

Promedio por 38 41 39 36 35 3.1 2.9
pregunta

I Promedio por dimension I 25 |
[ fuertessss |

Tabla 4.3 Detalle de resultados. Dimensién 1: Involucramiento.

Fuente. Elaboracion propia.

Para el aspecto de la toma de decisiones, como se puede apreciar en la seccion
1 en la tabla 4.3, los colaboradores indicaron que su compromiso con la organizaciéon es
ligeramente de acuerdo, segun su respuesta considerada en la escala de Likert, sin
embargo, si consideran que su impacto en la organizacién es positivo en relacién a las

decisiones que se toman, segun los resultados del apartado 2 en de la tabla.

El trabajo en equipo de la empresa estudio de caso en promedio segun los
resultados obtenidos por seccion, es equilibrado, sin embargo, como se aprecia en la
tabla 4.3 en la seccién de trabajo en equipo, los colaboradores se sienten identificados
con la organizacion al sentirse parte del equipo y poder tomar las acciones pertinentes
para realizar las tareas que les compete, sin la necesidad de descargar la
responsabilidad solo en direccion. De manera general los colaboradores comprenden las
tareas que deben realizar, sin embargo, no se sienten del todo de acuerdo con el

establecimiento de sus objetivos.



En relaciona al desarrollo de capacidades los colaboradores mas que ligeramente
de acuerdo, se encuentran en desacuerdo debido a que consideran que no se
proporciona la capacitacion necesaria para poder tomar nuevos puestos, asi como la

falta de inversidn en sus capacitaciones para mejora y/o actualizacion.

A continuacion, se presenta la tabla 4.4 que muestra el resumen de los resultados

de la primera dimensiona si como sus indicadores por componentes:

Promedio

Dimensiones Preguntas Componente final Indicador

A. Toma de decisién
la7 B. Trabajo en equipo 25 Fuerte
C. Desarrollo de capacidades

Dimension 1
Involucramiento

Tabla 4.4 Resumen de los resultados de la dimension 1 Involucramiento.

Fuente. Elaboracion propia.

En relacién a los resultados globales obtenidos para la primera dimension, se
puede identificar que en el componente de toma de decisiones el indicador es fuerte, es
decir, los colaboradores consideran que tienen amplia libertad de poder tomar decisiones
segun las circunstancias que suscite, al igual para el componente de trabajo en equipo,
ya que no se identificd algin problema para poder realizar sus tareas con su equipo. No
obstante, en el rubro del desarrollo de capacidades, se tiene una deficiencia, ya que los
colaboradores identifican que hace falta la capacitacion e inversion en actualizacion para

su desarrollo profesional en la organizacion.

Dentro de los indicadores de la productividad que impactan colateralmente el
resultado global de la dimension de involucramiento se destaca la efectividad laboral y el

espiritu de iniciativa debido a que, al resultar con un indicador fuerte, la compaiiia cuenta



con un mayor control en relacion a los equipos de trabajo y su impulso en sus actividades

para el crecimiento de la organizacion.

Dimensién 2: Consistencia

La segunda dimensiona, la consistencia (enfoque interno, estabilidad) es definida por
Denison (1997) como el enfoque unificado que una empresa debe adoptar para lograr
sus objetivos y saber enfrentar sus desafios. Una empresa eficaz debe estar
interconectada tanto que permita la coherencia, la adecuada coordinacién y la
integracion en todos los ambitos de la empresa. Esta dimension incluye tres factores:

Valores, Acuerdos y Coordinacion e integracion.

A continuacion, en la tabla 4.5 se presenta el detalle de los resultados de la
segunda dimension, compuesta por 8 preguntas, las cuales fueron contestadas por 10

colaboradores de la empresa estudio de caso:

D. Valores E. Acuerdos F. Coordinacion e integracidn
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Tabla 4.5 Detalle de resultados. Dimensién 2: Consistencia.

Fuente. Elaboracién propia.



Para la seccion D. Valores en la tabla 4.5, se puede observar que los
colaboradores identifican la puesta en practica de lo que proponen los lideres y directores
descrito en los valores mencionados en el apartado de cultura organizacional del estudio
de caso, los valores son claros en forma general y aseguran la existencia de un cédigo
ético que los rige en su comportamiento del dia a dia, identificando lo correcto de lo

incorrecto.

Por otro lado, en el rubro de los acuerdos se puede distinguir que el proceso entre
colaboradores de no es tan amigable a comparacion del proceso de acuerdos
directamente entre gerencia, es decir, de forma operativa es dificil poder conciliar ideas

para hacer que el trabajo fluya conjuntamente.

La coordinacion e integracion se puede apreciar que de forma ligeramente de
acuerdo se considera que la manera de trabajo es constante y cuentan con perspectivas

comunes al igual que entre diversos niveles jerarquicos.

A continuacién, se presenta la tabla 4.6 que muestra el resumen de los resultados

de la primera dimensién, asi como sus indicadores por componentes:

Dimensiones Preguntas Componente P";ir::ldm Indicador
Dimension 2 D. Valores
8a 15 E. Acuerdos 28 Fuerte

Consistencia

F. Coordinacién e integracion

Tabla 4.6 Resumen de los resultados de la dimension 2 Consistencia.

Fuente. Elaboracion propia.

Como se puede apreciar en la tabla 4.6, el resultado global arroja que hay un

indice fuerte basado en la medida de la dimensién segun la coherencia y relacion de



trabajo conjunto entre colaboradores de distintitos niveles jerarquicos, lo que impacta a
la productividad en relacion al indicador del progreso de los proyectos, debido a que
permite que los colaboradores tengan vision conjunta del progreso de sus actividades ,
sin embargo, no se omite que al menos un colaborador se encuentra en desacuerdo con

la armonia y la alineacidn de objetivos que la empresa maneja.

Dimension 3: Adaptabilidad

Denison (1997) identifica la tercera dimension, la adaptabilidad (extroversion,
flexibilidad) como la orientacion al cliente en la que las empresas deben tener éxito.
Deben identificar continuamente amenazas y oportunidades en su entorno, ser capaces
de transformarlas en los productos y servicios que requieren sus clientes, adaptarse a
estos cambios y aprender de ellos. Esta dimensién incluye tres elementos: Orientacion

al cambio, Orientacién al Cliente y Aprendizaje organizativo.

En la tabla 4.7 se muestra el desglose de los resultados, en relacion a la tercera

dimension compuesta por 6 preguntas, las cuales fueron contestadas por 10

colaboradores de la empresa estudio de caso:

H. Orientacion al Cliente

G. Orientacion al cambio I. Aprendizaje crganizativo
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Tabla 4.7 Detalle de resultados. Dimension 3: Adaptabilidad.

Fuente. Elaboracion propia.

En la tercera dimension se observa en el primer rubro que es la orientacion al
cambio, que los colaboradores se manifiestan de forma ligeramente de acuerdo a la
forma en que en la empresa se generan cambios, es decir, si llegase a existir alguna

modificacion en algun proceso, de manera normal retoman la actividad.

El resultado de sus actividades en relacion al cliente, son medianamente
impactantes, no obstante, existe un margen de 3 colaboradores que consideran que los
comentarios, recomendaciones o informacion del cliente no es algo que impacte en el

desarrollo de su trabajo.
En relacion al aprendizaje, los colaboradores consideran que el tomar riesgos e

innovar es una actividad que no con frecuencia se recompensa, lo que conlleva a que el

aprendizaje no sea del todo un objetivo importante.

Promedio

Dimensiones Preguntas Componente final Indicador

G. Orientacion al cambio
16a 21 |H. Orientacidn al Cliente 21 Fuerte
l. Aprendizaje organizativo

Dimension 3
Adaptabilidad

Tabla 4.8 Resumen de los resultados de la dimension 3 Adaptabilidad.

Fuente. Elaboracion propia.

Globalizando los resultados de la aplicacion de los cuestionarios para la dimension
de adaptabilidad, la empresa cuenta con un indicador fuerte, pero también con algunas
areas de mejora, que pueden ser una pauta para un mejor desarrollo de la versatilidad

en su area de trabajo. Esta dimension impacta en el indicador de la productividad del



personal con mayor rendimiento, debido a que implica la evolucion de sus actividades, y

mejora continua de los procesos.

Dimensioén 4: ldentificacién de la misién

Finalmente, Denison (1997) definen la identificacion de la mision (enfoque
extrovertido, estabilidad) como la direccién estratégica clara que deben tener en la
empresa, es decir, quiénes son, cual es su negocio y cual es realmente su propaésito.

Una empresa eficaz debe tener una vision clara de lo que quiere lograr en el futuro,
una visiobn que motive a todos los colaboradores a dar siempre Io mejor de si. Esta
dimension incluye tres elementos: Direccion y propositos estratégicos, metas & objetivos
y vision.

Se muestra en la tabla 4.9 el detalle de los resultados, en relacién a la cuarta y
tltima dimensién compuesta por 8 preguntas, las cuales fueron contestadas por 10
colaboradores de la empresa estudio de caso:

1. Direccion y propositos estratégicos K. Metas y Objetivos L. Vision
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Tabla 4.9 Detalle de resultados. Dimensién 4: Identificacion de la mision [ Fuertesoar |
Fuente. Elaboracion propia.



En el rubro de la direccion y propositos estratégicos, se logra identificar que los
colaboradores en su mayoria estan de acuerdo en que se cuenta con una mision clara,
sin embargo, dos de ellos indican que no es clara, y esto limita el poderse dirigir con
sentido, asi mismo, en promedio la mitad de los colaboradores consideran que se tiene

una estrategia clara que los puede dirigir con mayor certeza a retos futuros.

Para las metas y objetivos, no se cuenta firmemente con acuerdos que aseguren
el entendimiento total de las nuevas metas a seguir, de igual forma no se comprende del
todo lo que es necesario para obtener éxito en un largo plazo. Por otra parte, los lideres

fijan las metas que pueden dar pauta a nuevos retos para los colaboradores.

Para contar con una vision los lideres de la organizacion cuentan con sus objetivos
a largo plazo, sin embargo, no es claro de qué manera se planea llegar si la visién a corto
plazo es medianamente clara. El entusiasmé que se genera para los colaboradores es
medianamente bueno, pero considerando que se podrian tener areas de oportunidad
para potencializarlos.

En general la dimension de identificacion de la mision se observa con un indicador
fuerte, sin embargo, cuentas con areas de oportunidad segun los resultados que se
pueden apreciar en la tabla 4.9 en cada detalle de promedio por componente (j, ky ), el
detalle global se muestra en la tabla 4.10 a continuacion:

Promedio

Dimensiones Preguntas Componente final Indicador

J. Direccién y propésitos
estratégicos

24 a26 |K. Metas y Objetivos
27a29 |L.Vision

Dimensién 4 22a23
Identificacion de la
mision

27 Fuerte

Tabla 4.10 Resumen de los resultados de la dimensién 4 Identificacion de la mision.

Fuente. Elaboracion propia



La organizacion cuenta con un indicador fuerte en la dimension de la identificacion
de la misioén, por otra parte, se logran identificar areas de oportunidad para poder
fortalecer estas areas que directamente se ven relacionadas con la vision no solo de la

empresa sino también de todos los colaboradores.

Para la cuarta y dltima dimension se puede apreciar su impacto en uno de los
indicadores de la productividad, como lo es el control de la calidad, debido a que, si la
empresa cuenta con la claridad de su vision, mision, objetivos y propésitos, los

colaboradores podran concluir con la calidad que el servicio que ofrecen debe tener.

4.7 ESTADO DEL PROBLEMA (HIPOTESIS)

La hipétesis enunciada como:

Si la empresa Lozada y Rodriguez Compafia Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de
C.V. le da la importancia a su cultura organizacional, y la determina estructuradamente,

podra tener un impacto en su productividad.

Con el fin de poder identificar el estado del problema se realizé este andlisis
tomando como primer plano la hipétesis de este trabajo de investigacion, a continuacion,
se presenta la propuesta derivada de la relacion entre las deficiencias encontradas, asi
como las areas de oportunidad que pueden potencializar la mejora de la empresa estudio
de caso.

A patrtir de los resultados obtenidos de la aplicacién del cuestionario, se puede
apreciar en el andlisis de la informacion y diagnéstico del subtema 4.7 que los
colaboradores tienen un fuerte sentido de involucramiento demostrando su compromiso
con la organizacion, asi mismo existe un buen trabajo en equipo, lo que permite identificar
fortalezas y debilidades en sus proceso, sin embargo en relacion al desarrollo de
capacidades, se observa una area de oportunidad que si se trabaja en pro de la

organizacion, puede traer como como consecuencia un mejor desempefio en las



competencias de los equipos de trabajo y en cada colaborador, promoviendo de este

modo la productividad por area y en conjunto.



PROPUESTA

La propuesta a continuacion presentada, se realiz6 en relacién a la construccion
tedrica de esta investigacion la cual consta de tres capitulos, asi como con los resultados

obtenidos derivado de la informacion estudio de caso.

Esta propuesta va dirigida a los duefios y directivos de la empresa Lozada y

Rodriguez Compafiia Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de C.V.

La siguiente propuesta se dividira en los cuatro apartados de las dimensiones

como se puede observar en la tabla 4.2.
Involucramiento

Con los resultados obtenidos de la primera dimension, como se puede apreciar en
la tabla 4.3, se puede identificar que los colaboradores se sientes involucrados en la
organizacion, sin embargo no consideran que su compromiso sea una pauta destacable
para que el impacto en la organizacion sea notorio, por otro lado existe una ligera
deficiencia en relacion al establecimiento y coordinacion de los objetivos de cada
colaborador, aunado a esto, existe una area de oportunidad en relacion a la capacitacion
y actualizacion de los colaboradores, por lo siguiente se proponen las siguientes
acciones de mejora que buscan impacten en el involucramiento de cada colaborador,
permitiendo que su proceso de desarrollo pueda medirse por plazos, que permitan ir

identificando areas de oportunidad, para lo anterior se propone lo siguiente:

1. El establecimiento de un plan de objetivos en relacién a sus actividades en sus
areas a corto, mediano y largo plazo, especificando su objetivo final con un
entregable, asi como su evaluacion y retroalimentacion para la identificacion de
areas de oportunidad dentro de sus actividades, a continuacién, se muestra la
propuesta del plan de objetivos en el formato 1 para el establecimiento de las

actividades de los colaboradores:



Actividades Responsable Evalua Entregable Corio Mediano Largo
Trimestre | Semestre Anual

WO (00 [ [y (LA P LD P =

Formato 1. Plan de Objetivos.

Fuente. Elaboracion propia.

2. Establecer programas de capacitacion, y actualizacion respecto a sus actividades
actuales, en relacion a las nuevas modificaciones de las normas a las que se rigen
para llevar a cabo su actividad que es del ramo de la construccion geotécnica, asi
como la capacitacion del uso de las nuevas tecnologias en materia de maquinaria,
las cuales deben programarse semestralmente en el caso de tecnologias, y
trimestralmente en materia de normas, o bien en el periodo en que lo establezcan
las normas con las que se rige la organizacion.

3. Programas de premiacion y reconocimiento ligados a su desarrollo y cumplimiento
en relacion a la evaluacion con su plan de objetivos mencionados en el formato 1
para el impulso de competitividad laboral y aumento de motivacion en los
colabores, estos incentivos van relacionados con su salario en base a su
desempefio, ya que manejan en la organizacién el pago de tiempos extras, lo que

puede orillar a largo plazo a aumentos de sueldo fijos y no ocasionales.
Consistencia.

En el detalle de resultados de la tabla 4.5 se puede apreciar que la evidenci0061

obtenidos del instrumento en relacion a la dimension de consistencia, interpreta que los



colaboradores perciben que los acuerdos entre colaboradores de las diferentes areas no
son tan a amigable a comparacion de los acuerdos tratados directamente con el area de
direccion, por lo cual es necesario unificar un canal de comunicacion entre colaboradores
en primera instancia, con el fin de mejorar los resultados entre areas antes de escalar a

direccion, por lo anterior se sugiere:

4. Estimular mediante mesas de discusion la comunicacion clara y accesible,
haciendo periodicas estas reuniones en relacion en plan de objetivos propuesta
en el formato 1, es decir, trimestral semestral y anualmente, con el fin de poder
dar objetividad y solucién a un problema.

5. Crear canales de comunicacion oficiales, el cual se puede homogenizar mediante
correos electronicos corporativos para el establecimiento de acuerdos, o bien

informar los cambios dentro de la organizacion.
Adaptabilidad

En la tabla 4.7 se puede observar el resultado de la dimensién de adaptabilidad,
en donde de los resultados se propone una mejora para beneficiar a que flexibilidad de
los colaboradores en relacién a los cambios y necesidades de sus clientes, sean afines
en su forma de hacer su trabajo y prestar el servicio de forma correcta, los lo anterior se

propone:

6. Realizar formatos de analisis de causa raiz, para poder analizar las causales de
cambios en los procesos de la empresa, con el fin de poder detectar las areas de
oportunidad en las acciones y decisiones de los colaboradores, a continuacion, se

presenta en el formato 2 una propuesta de resolucion de problemas en 3 pasos:



Informe de resolucién de problemas de 3 pasos

Tema: Lider y equipo :

Proceso: | Fecha: |

1. Aclarar el Problema

Estandar
!
Situacion
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Impacto -
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Contenciones a Corta Plazo: jQué?

Jluien? Fecha
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Formato 2. Informe de resolucion de problemas 3 pasos (A)

Fuente. Elaboracion propia.

2. Andlisis de Causa Raiz Considerar; -5 Porqué, Diagrama de Pescado.
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Formato 2. Informe de resolucion de problemas 3 pasos (B)

Fuente. Elaboracion propia.

3. Acciones contra la causa raiz

Expected

Qutcome

Responsable

Fecha

Estatus

S,

L= T O T S

3. Verificar resultados: Salida Actual

Aprendizajes

Formato 2. Informe de resolucién de problemas 3 pasos (C)

Fuente. Elaboracion propia.

Identificacién de la misidn

En latabla 4.9 que plasma los resultados de la encuesta en relacion a la dimensién

cuatro, se puede apreciar la falta de difusion de los elementos que caracterizan parte de

la cultura organizacional, por lo que las recomendaciones se encaminan a mejorar el

entendimiento de los colaboradores en relacion a estos elementos, por lo que se

propone:

7. Realizar fuentes de difusion en la empresa de los elementos basicos de la cultura

organizacional como lo es la mision, vision, valores y el cédigo de ética, en las

mamparas de la empresa, asi como en los gafetes de los empleados.




X vision

“ser la empresa lider en la prestacion de servicios de ingenieria civil, comao
baluarte de calidad, desempefio ético y profesional, contribuyendo
econdmicamente en &l desarrollo sostenible del pais, acercando nusstros

SEMVicios & puntos estrategicos 3 lo largo del miEmo. FOTO DE EMPLEADD
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ofrecer al cliente integridad, ética y calidad; ademds de garantizar el cumplimiento de
I reguisitos tecnices, bagales y reglamentarios aplicables; a pracios competitivas sin
menascabo de lograr utiidades con bos senvicios prestadas.”

Puesto

‘@; VALORES
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Respeto Compromiso
Generosidad sensibilidad

Numero de Control

Formato 3. Propuesta de gafetes para colaboradores.

Fuente. Elaboracion propia.

Las propuestas antes mencionadas, son con el fin, de lograr reforzar la cultura
organizacion, y que el impacto en su productividad, sea notorio en relacion a las metas

gue tiene la empresa, sin perder el rumbo de los objetivos a corto, mediano y largo plazo.



CONCLUSIONES

La cultura organizacional es un intangible de las empresas, que, pese a que no se
puede tocar, se puede reconocer, un ejemplo claro es cuando se conoce a una persona
y se identifica su temperamento, este no se puede palpar, pero si se puede percibir, y
con ello, se puede conocer el caracter o forma de ser de un individuo. Es similar con la
cultura organizacional, de la misma forma permite conocer a la empresa en conjunto con
sus colaboradores, permitiendo que la organizacion se encuentre estabilizada y
controlada, debido a que ayuda a definir los limites y crea parametros, los cuales deben
entenderse y ejecutarse por lo colaboradores, con el fin de poder controlar y guiar el
comportamiento que se debe seguir en la organizacion. La cultura organizacional permite
gue se pueda identificar de manera sencilla lo correcto de lo incorrecto, y las
consecuencias de las buenas y malas decisiones, comprometiendo el involucramiento
de los colaboradores, asi como aumentar y motivar su sentido de pertenencia trayendo
como resultado la estabilidad de la organizacion, causando que la cultura organizacional
esté presente en los indicadores de la empresa, derivado a que se tiene impacto en los

logros segun los objetivos que busca la organizacion.

Toda organizacion busca obtener éxito en diversos aspectos, como lo son
econdmico, financiero, operativo y productivo, la interrogante para las organizaciones es
de qué manera pueden medir si su empresa esta en el camino adecuado para lograr sus
metas y en su caso poder tomas mejores decisiones. Un indicador que ayuda a las
organizaciones a saber si van por el camino adecuado es la productividad, este es el
indicador econémico que les ayuda evaluar su capacidad de utilizar sus recursos para
poder producir, es decir, mide el desempefio de una organizacion, siendo asi la pauta
para identificar las debilidades y fortalezas en sus procesos, para poder llevar a cabo
mejoras que puedan beneficiar a el cumplimiento de los objetivos. La productividad es
un indicador que estrictamente debe adecuarse a las peculiaridades de cada empresa,
debido a que deben contar con la capacidad de responder accesiblemente a los cambios

dentro y fuera de la organizacion. Existen factores que impactan directamente a la



productividad, estos factores van ligados al desempefio de los colaboradores en la
organizacion, por tal motivo se debe considerar tener un control de estos factores para

poder buscar sus areas de oportunidad.

Las PYME forman parte del motor econdmico en México, debido a que son las
fuertes generadoras de empleo formal lo que trae como consecuencia un buen
funcionamiento del mercado laboral, asi mismo al ser empresas que se desarrollan en
un menor volumen productivo, ya sea de productos o servicios, su adaptabilidad al
cambio les permite ser flexibles a la variabilidad en el mercado, dirigiéndose con facilidad
a la innovacion. Pese a que las PYME no cuentan con buenas fuentes de financiamiento,
actualmente la planeacién estratégica, les permite poder aprovechar las oportunidades
gue las instituciones bancarias han adaptado para estas empresas, buscando que su

desarrollo sea potencial para poder convertirse en grandes empresas.

El objetivo general de esta investigacion fue definir la importancia de la
construccion de la cultura organizacional en la empresa estudio de caso, en donde en
relacion a los resultados objetivos, se puede atender a este objetivo central que el contar
con una cultura organizacion bien estructurada se crea una identidad para la
organizacion, ocasionando que los colaboradores identifiquen el rumbo con el que se
dirige la organizacion, y su involucramiento en ella, adaptandose a sus caracteristicas y
elementos en relacion a la pequefia empresa a la que pertenecen, aunado a que la
constitucién clara de esta cultura es un factor fundamental en el impacto de la

productividad de la empresa estudio de caso y sus indicadores.

Asi mismo, las PYME cuentan con metas y procesos que concluyen en resultados
deseados, directamente relaciones con los objetivos de la organizacion, lo que las
organizaciones esperan es lograr sus objetivos, lo cual necesita de una estructura firme
de su cultura organizacional, la cual seréa la directriz del camino que debera tomarse en

conjuntos con los colaboradores.



En relacion a los resultados obtenidos en el proceso de realizacion de este trabajo
de investigacion se puede atender a la pregunta de investigacion; la cultura
organizacional es un pilar fundamental en la empresa estudio de caso, debido a que es
la directriz que indica el rumbo con el que se va a dirigir la organizacion para conseguir
ese impacto en cada uno de los indicadores relacionados con la productividad. Si bien la
implementacion de la cultura organizacion de la empresa estudio de caso, se define de
forma objetiva y clara, finalizard en una cultura organizacional fuerte y coherente,
logrando ser difundida hacia los colaboradores para su entendimiento y correcta
aplicacidon en los procesos y objetivos de la empresa, impactando de forma positiva en

los indicadores que integran su productividad.
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ANEXO |

BENEMERITA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE PUEBLA

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA

MAESTRIA EN GESTION ORGANIZACIONAL

Guia de entrevista para el estudio de caso de la tesis:

“IMPORTANCIA DE LA CONSTRUCCION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU
ALCANCE EN LA PRODUCTIVIDAD, ESTUDIO DE CASO DE LA EMPRESA LOZADA Y
RODRIGUEZ COMPANIA INGENIERIA GEOTECNICA S. DER.L. DE C.V.”

Instrucciones: Contestar de manera clara las siguientes preguntas, esta guia de entrevista es

con fines académicos para la realizacion de este trabajo de investigacion.

Datos generales de la organizacion
A. Nombre
Domicilio
Afio de inicio de operaciones
Giro
Area

nmgoow

Numero de empleados

1. Breve historia de la organizacion
¢ Podria platicarnos sobre la historia de la empresa, asi como de su evolucién a lo largo
de su trayectoria?
2. Estructura organizacional de la empresa
¢,Cuenta con un organigrama?
¢,Cual es su distribucion de areas?
¢ Cudles son sus actividades fundamentales?
¢, Cudles son las caracteristicas de los servicios que presta en general?

3. Competencias



¢,Cuentan con competidores en el ramo?
¢, Qué tipo de caracteristicas los hacen sobre salir ramo de la ingenieria?
4. Cadenade valor
¢,Cuentan con una cadena de valor? ¢ Como esta distribuida? ¢ Qué objetivo busca?
5. Mercado
¢A qué tipo de mercado van dirigidos?
6. Cultura organizacional
¢ Se cuenta con una Vision?
¢ Cual es su Mision?
¢, Qué Valores maneja la empresa?
¢, Cudles considera que son los factores para el éxito de su organizacion?
¢La empresa cuenta con espacios para el involucramiento de los colabores en temas de la
empresa? (Involucramiento)
¢A qué jerarquias se considera para acuerdos en la organizacion? (Involucramiento)
¢ Considera que se cuenta con objetivos claros para corto, mediano y largo plazo? (Consistencia)
¢ Se cuenta con un codigo de ética? (Consistencia)

¢,De qué manera motivan a los colaboradores? (Identificacion de la mision)

iSe les agradece su tiempo y dedicacion!



ANEXO 2

BENEMERITA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE PUEBLA

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA

MAESTRIA EN GESTION ORGANIZACIONAL

Objetivo: Recopilar los datos que permitan medir la percepcioén de 10 colaboradores de
la empresa Lozada y Rodriguez Compafiia Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de C.V. en

relacién a la cultura organizacional y su impacto en la productividad.

Dirigido a: Un grupo de 10 colaboradores de la empresa Lozada y Rodriguez Compaiiia

Ingenieria Geotécnica S. de R.L. de C.V.

Instrucciones: Le agradecemos su tiempo y honestidad en la respuesta de cada una de
las preguntas, no hay respuestas correctas o incorrectas.

Marque solo una respuesta, las respuestas estan codificadas en una escala tipo Likert
de cinco puntos (Muy en descuerdo =1, en desacuerdo =2, ligeramente de acuerdo =3,

De acuerdo =4 y Totalmente de acuerdo =5).

ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE DENISON

La mayoria de los miembros de este grupo
1 | estdn muy comprometidos con su trabajo

Cada miembro cree que puede tener un impacto

2 iositivo en el iruio.

Trabajar en este grupo es como formar parte de
3 |un equipo

Acostumbramos realizar las tareas en equipo,
4 | en vez de descargar el peso en la direccion




El trabajado se organiza de modo que cada
persona entiende la relacién entre su trabajo y

5 |los obietivos de la orianizacién.

Se les proporciona capacitacion a los futuros
6 |lideres en el grupo.

Esta empresa invierte continuamente en el
7 | desarrollo de las capacidades de sus miembros.

Los lideres y directores practican lo que

8 | pregonan.

Existe un conjunto de valores claros y
consistentes que rige la forma en que nos

9 | conducimos como colaboradores

Existe un cédigo ético que guia el

10 | comportamiento y ayuda a distinguir lo correcto.

Cuando existen desacuerdos, como
colaboradores trabajamos intensamente para

11 | encontrar soluciones donde todos ganen.

Existe un claro acuerdo entre colaboradores y
gerencia acerca de la forma correcta e incorrecta
12 | de hacer las cosas.

Nuestra manera de trabajar es consistente y
13 | predecible

Las personas de diferentes grupos de esta
14 | organizacién tienen una perspectiva coman.

Existe una buena alineacion de objetivos entre

15| los diferentes niveles '|erériuicos.

La forma que tenemos de hacer las cosas es
16 | flexible y facil de cambiar.
7

17 | Respondemos bien a los cambios del entorno.

Los comentarios y recomendaciones de
nuestros clientes conducen a menudo a
18 | introducir cambios.

La informacidn sobre nuestro cliente influye en
19 | nuestras decisiones.




Tomar riesgos e innovar son fomentados y
20 | recompensados

El aprendizaje es un objetivo importante en

21 | nuestro trabaio cotidiano.

Esta organizacion tiene una mision clara que le
22 | otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo

Esta organizacion tiene una clara estrategia de
23| cara al futuro

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
24 | conseguir.

Los lideres y directores fijan metas ambiciosas
25 | pero realistas

Las personas de esta organizacion comprenden
lo que hay que hacer para tener éxito a largo

26 | plazo.

Los lideres y directores tienen una perspectiva a
27 |largo plazo

El pensamiento a corto plazo compromete a
28 | menudo nuestra visién a largo Plazo.

Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion
29 | entre nosotros

iSe les agradece su tiempo y dedicacion!



