UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TEMA:
Andlisis de la cultura organizacional y su influencia en la

rotacion del personal.

AUTORES:
Angulo Garcia, Sayako Lineth
Vargas Cabrera, Daryan Anais

Trabajo de titulacion previo a la obtencion del titulo de licenciada en

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TUTOR:

Psic. Cabezas Coérdova, Belén Elizabeth Mgs.

Guayaquil, Ecuador
6 de febrero del 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

CERTIFICACION

Certificamos que el presente trabajo de titulacion, fue realizado en su totalidad
por Angulo Garcia, Sayako Lineth, Vargas Cabrera, Daryan Anais, como

requerimiento para la obtencidén del titulo de Licenciada en Psicologia
Organizacional.

TUTOR (A)

f.
Psic. Cabezas Cérdova, Belén Elizabeth Mgs.

DIRECTOR DE LA CARRERA

f.

Psic. Mariana Estacio Campoverde, Mgs.

Guayaquil, a los 6 dias del mes de febrero del afio 2023



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Yo, Angulo Garcia, Sayako Lineth
DECLARO QUE:

El Trabajo de Titulacion, Andlisis de la cultura organizacional y su
influencia en la rotacién del personal previo a la obtencién del titulo de
Licenciada en Psicologia Organizacional, ha sido desarrollado respetando
derechos intelectuales de terceros conforme las citas que constan en el
documento, cuyas fuentes se incorporan en las referencias o bibliografias.

Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracién, me responsabilizo del contenido, veracidad y

alcance del Trabajo de Titulacién referido.
Guayaquil, a los 6 dias del mes de febrero del afio 2023
LA AUTORA:

o

Angulo Garcia, Sayako Lineth




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL )
FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION

CARRERA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Yo, Vargas Cabrera, Daryan Anais
DECLARO QUE:

El Trabajo de Titulacion, Andlisis de la cultura organizacional y su
influencia en la rotacién del personal previo a la obtencion del titulo de
Licenciada en Psicologia Organizacional, ha sido desarrollado respetando
derechos intelectuales de terceros conforme las citas que constan en el
documento, cuyas fuentes se incorporan en las referencias o bibliografias.

Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracién, me responsabilizo del contenido, veracidad y

alcance del Trabajo de Titulacién referido.

Guayaquil, a los 6 dias del mes de febrero del afio 2023

LA AUTORA:

— ouonN.G.
m

Vargas Cabrera, Daryan Anais



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

AUTORIZACION

Yo, Angulo Garcia, Sayako Lineth

Autorizo a la Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil a la publicacién
en la biblioteca de la institucion del Trabajo de Titulacion, Analisis de la
cultura organizacional y su influencia en la rotacion del personal, cuyo

contenido, ideas y criterios son de mi exclusiva responsabilidad y total autoria.
Guayaquil, alos 6 dias del mes de febrero del afio 2023

LA AUTORA:

G

Angulo Garcia, Sayako Lineth




UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

AUTORIZACION

Yo, Vargas Cabrera, Daryan Anais

Autorizo a la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil a la publicacion
en la biblioteca de la institucion del Trabajo de Titulacion, Analisis de la
cultura organizacional y su influencia en la rotacion del personal, cuyo

contenido, ideas y criterios son de mi exclusiva responsabilidad y total autoria.

Guayaquil, a los 6 dias del mes de febrero del afio 2023

LA AUTORA:

— xosonN.C.
‘.

Vargas Cabrera, Daryan Anais



UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
INFORME DE PLAGIO

URKUND

Documente  Andlisisdela cultura organizacional y su influencia en la rotacidn del personal. docs (D156963573)
Presantado 2023-01-25 21:57 (-05:00)

Presantadopor  sayako.angulo@ou.ucsg edu.ec
Recibide  belen.cabezas.ucsg@analysis.urkund.com

Mensaja AMGCULO GARCIA SAYAKD - VARGAS CABRERA DARYAN Mostrar el riensaje completa

m:le estas 25 paginas, se compaonen detexto presente en 0 fuentes.

Tema: Andlisis de la cultura organizacional y su influencia en la rotacién del
personal.

Estudiantes:
e Angulo Garcia Sayako Lineth

® Vargas Cabrera Daryan Anais

Docente Tutor: Psic. Belén Cabezas Cordova, Mgs.

FIRMA



Agradecimiento

Agradezco a Dios por haberme permitido llegar a este a punto tan importante
de mi carrera, a mis padres que realmente sin ellos nada de esto hubiese
podido pasar siempre desde su posicibn apoyandome y haciéndome sentir
qgue por muy dificil que sea lo iba a conseguir, a mis hermanas que siempre
han estado para mi en cada gran o pequefio paso doy, y mis amigos que sin

duda la universidad me esta dejando.

Le agradezco a mi compafiera y amiga de titulaciéon Daryan Vargas, puedo
asegurar que sin ella todo este proceso no hubiese podido ser igual, sin duda
escogi a la mejor amiga que me pudo dar la carrera para ir juntas en este

camino.
Ademas, agradezco a mi tutora que todo en el camino de la carrera siempre

nos tuvo mucha paciencia, y para este trabajo nos dio la mejor guia.

Sayako Lineth Angulo Garcia

Vil



Agradecimiento

Al llegar hasta aqui, a culminar este tan anhelado suefio, solo puedo decir,

iGracias!

Gracias, al apoyo y orientacion de los grandiosos docentes quienes me
formaron, por permitirnos aprender de ustedes, guiarnos a ser excelentes

profesionales.

Gracias a mis padres, por apoyarme siempre, por sus palabras ensefiarme a
no dejarme vencer cuando la vida se tornaba oscura, sin su guia esto no
hubiera sido posible. A mis amigos que se convirtieron en familia a lo largo de
esta etapa, sin ustedes, sin su apoyo, risas y llantos. En especial a mi amiga
Sayako por todos estos afos de paciencia infinita, por cada logro compartido

y el millén de experiencias e historias vividas que seguro seran muchas mas.

iGracias, gracias infinitas a Dios y al universo, por ponerlos en mi vida!

Daryan Vargas



Dedicatoria

Dedico este trabajo a mis papas, ellos duranta toda mi etapa universitaria
siempre estuvieron apoyandome, llenandome de fuerzas, y comprendiendo
cada etapa que he pasado para llegar hasta aqui, a su sacrificio para
mantenerme en una buena universidad y siempre inculcAndome que nunca
debo rendirme por lo que quiero y que los limites solo existen en nuestra
mente, me ensefiaron que es batallar una guerra y que nada es tan dificil como

parece.

Sayako Lineth Angulo Garcia



Dedicatoria

Le dedico este logro a Dios y mi familia, quienes han sido los pilares

fundamentales en mi vida.

A mis padres los promotores de mis suefios y anhelos que con su amor,
dedicacion y paciencia me motivan a alcanzar mis objetivos. No hay palabras
gue abarquen todo mi amor y agradecimiento, gracias por nunca dudar de mi,
por su apoyo, su ejemplo de superacién, consejos y ensefianzas que siguen

guiando mi vida. Este triunfo es por y para ustedes.

A mi abuelita por tu carifio, amor y palabras de aliento cada dia de mi vida soy
la mas afortunada de poder compartir este logro contigo.

A mi increible y Unico ser, mi hermano, aunque parezca que vivimos en una

batalla constante, es mi paz en la tormenta.

A mi angel eterno, que seguro desde el cielo siempre festejaras mis logros, te

extrafio y siempre lo haré. jLos mejores, los mejores nunca se van!

Daryan Vargas

Xl



UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TRIBUNAL DE SUSTENTACION

Psic. Mariana Estacio Campoverde, Mgs.
DECANO O DIRECTOR DE CARRERA

Psic. Sofia Carrillo Saldarreaga, Mgs.
COORDINADOR DEL AREA O DOCENTE DE LA CARRERA

Psic. Efrén Chiquito Lazo, Mgs.
OPONENTE

Xl



INDICE

INTRODUCCION ..ottt s st en s sa s snens 2
CAPITULO I: ANALISIS INSTITUCIONAL w..vveevveeeveeeeeeeceeeeeeeeeeseeseses s eenees 4
HISTOTTA 1.ttt et b e s bttt b e sb e et ne e 4
IMESTON ¢t b ettt b ettt b e bbbt bbbt n e 5
VBIOTES ...ttt ettt ettt eb e 5
OFGANTGTAMI@. ¢ttt ettt ettt st ettt b et e bt e bt ae et et e ebesbe e e e b e nbeeaeenseneesbeeneenee 6
Formulacion Del Problema ..ot 7
Preguntas de iNVESHIQACION c...cc.ecui ettt ettt et ere e eane s 7
(O oY =1 EA o T o 1T aT=T = | USSR 7
ODjJetiVOS ESPECTIICOS .cuiiiieiieiice ettt st sreesre e neennes 7
JUSTIFICACTON .ttt b e st be e 8
LV 4= Lo 11T - Vo USSR 9
CAPITULO 1ll: MARCO TEORICO ..ottt 10
CUltUura 0rganizacCioN@l..........cceeceeieeeicieiie ettt e e sreesreenreenes 10
TIPOS A CUITUT. et b et st nnes 15

Tipos de cultura segin Cameron y Quinn. (2006)........c.coereirerinenieenerienieneane 15
La cultura organizacional, parte esencial de una empresa.........ccceeeeevevvvevieeneene. 17
Elementos basicos de la cultura organizacional..........ccccooeveeiieiieceeceecee e, 17
ROtACION del PEIrSONAL......c.oiiiiieieeee e 19
FeNOmenos de 1@ rotacCiON ..o e 20
Tipos de rotacion de PersONal..........cooviiiiiiiiiecieceeceeeete ettt 21
Factores que influyen en la rotacion de personal.........cccccceeveieeiiecieceeceecieesen, 21
Intenciones de dejar [a EMPIreSaA .....ccvecieeciieiiciece et 22
Larotacion del personal analizada desde la cultura organizacional .................. 23
Identidad organizacional y Rotacion de personal.........ccceoeorenenenienccncnenienen 24

Impacto en la calidad de vida laboral en los colaboradores y las
(o] (o= T a1 V2= Tod [0 1 1= TSRS 26

Rotacién de personal y su relacion con el desempefio laboral y rentabilidad. 28

CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO ......cooviveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesese s 29
ENfoque MetodOIOQICO ..ot st 29
TIPO A€ INVESTIGACION ..ottt te et et e e s sae e e snaesrnens 30
Alcance de 1a iNVESHIgACION: .....ccccveieiicicieece e 30
[200Y o] F= Tod o ] VAN 4 A LU TS - USRS 30
TIPO A MUEBSIIEO: ..ttt e et e s te e e te e e tae e beeebeeebeeesneens 31
(Calculadora del tamafio de MUESIIA) .......cceeveeieeriieiieeeeee et 31



Métodos y técnicas de iNVeStIgaCiON .......cceeiveceeicece e 31

INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL ...... 32
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA ...ttt 38
ANALISIS DE RESULTADOS .....oooviieeiieeeeeieteeeeseste e sessse st senes s ssaesesanens 40
CUESTIONARIO OCAL ..ttt ettt st sttt s seee 40
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA ......ooiiieteeerteee ettt 42
ANALISIS A€ CONTENIAO ...t 43
GRUPO FOCAL .ttt ettt ettt et sbe e e e e e snee e 44
ANAlISIS de CONTENIUO....c.ccuiriiiiiciece e 45
ESTRATEGIA / SOLUCIONES ......oooiioteteeeeee ettt st ne e 46
CONCLUSIONES ...ttt ettt et e sat e s at e e sbe e e sat e e sate e saeeenane 49
REFERENCIAS ...ttt ettt e st e e st e st e e st e st e s beesaeeas 51
ANEBXOS ..ottt et r e e saa e 54
ANEBXO Lot e 54
AANEXO 2.ttt ettt ettt h e b e b e bt e bt e bt e b e bt eaneeanes 56
ANEXO 3 e R et e r et r e et sane e 57

XV



RESUMEN

Para hablar de rotacién se debe entender los niveles de incidencia que tiene
la cultura organizacional sobre la rotacion del personal. De acuerdo a diversos
autores la cultura es un factor importante para las organizaciones ya que
afecta la productividad y la satisfaccion de los colaboradores. Asimismo, es
una de las principales causas de rotacion de personal y crea un inconveniente

perjudicial en la organizacion.

El propdsito de esta investigacion es analizar la influencia de la cultura en la
rotacion de personal en el area operativa de una empresa de logistica. El
método de investigacion utilizado fue un enfoque mixto mediante la aplicacion
de cuestionario de autoevaluacion de cultura organizacional muy util para
diagnosticar e interpretar esta variable (OCAI); entrevistas semiestructuradas
y grupo focales que conducen al andlisis, revision bibliografica y articulos
cientificos. La investigacion plantea el desarrollo de los conceptos y
aplicacion de dos variables, cultura organizacional y rotacion, y su relacion

entre ellos.

Palabras Claves: Cultura organizacional, rotacion de personal, fidelizacion,

desarrollo organizacional, cambio organizacional, vida laboral.
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ABSTRACT

In order to talk about turnover, it is necessary to understand the levels of
incidence that organizational culture has on employee turnover. Likewise, it is
one of the main causes of staff turnover and creates a detrimental
inconvenience in the organization.

The purpose of this research is to analyze the influence of culture on employee
turnover in the operational area of a logistics company. The research method
used was a mixed approach, through the application of organizational culture
self-assessment questionnaire very useful to implement, interpret and
measure (OCAI), semi-structured interviews and focus group. leading to the
analysis, literature review and scientific articles. The research proposes the
development of the concepts and application of two variables, organizational

culture, turnover, and their relationship between them.

Keywords: Organizational culture, employee turnover, loyalty, organizational
development, organizational change, work life.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se realizd con la finalidad de analizar la cultura
organizacional y su influencia en la rotacion del personal operativo en una empresa
logistica de la ciudad de Guayaquil. Es importante conocer la cultura organizacional
con la que se maneja esta organizacion considerando sus valores y principios con los
gue se identifica. La cultura integra un conjunto de normas, procedimientos, principios,
reglas y valores. Todo esto crea el ambiente adecuado y necesario para que todos
los colaboradores sientan esa satisfaccion y se sientan parte del equipo, esta crea un

ambiente de compromiso y podria servir para potencializar el talento.

Franklin (2011) explica que el concepto de cultura organizacional va
estrictamente enlazado a la satisfaccion de los trabajadores. Por eso, la
empresa necesita crear planes en los que las horas trabajadas, el trato digno,
el sueldo, los viéticos e incluso las recompensas a las labores hechas de forma

correcta sean justas y honestas.

La cultura y la rotacion son variables totalmente diferentes, pero una puede verse
afectada por la otra por diversas razones. La forma en la cual los colaboradores se
adaptan al medio donde estan incluso mas de 8 horas diarias puede ser muy
importante para que una persona se vea identificada con la cultura o no. Los
procedimientos y principios de una organizacion se vuelven sumamente

importes para todos los integrantes de una organizacion.

Chiavenato con la expresion “rotacion de personal” define la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se determina por

el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacion (2009, p. 116).

La rotacion de personal se expresa como la relacion entre los ingresos y la rotacion
del numero promedio de miembros en la organizacién durante un periodo de tiempo
determinado. Todos estos recursos y formas de energia son procesados y

transformados dentro de la organizacion. Por el contrario, si las entradas son mucho



menores que las salidas, la organizaciéon perdera los recursos para continuar
implementando el cambio y lograr resultados. Investigar sobre la rotacion y la cultura

organizacional es sumamente importante.

Al mismo tiempo la cultura permite que una organizacion pueda destacar su identidad
y hacer sentir a los colaboradores parte de ella; mientras que la rotacién, permite
saber y conocer ese indicador de colaboradores que ya no se sienten parte de la
misma; por lo que reconocer el impacto que tienen los elementos de cultura en el
desarrollo organizacional es indispensable debido a que fortalece las relaciones
interpersonales existentes dentro del lugar de trabajo y permiten la creacién de un
sentido de identidad que inspira a los miembros de la empresa a desempeiarse

mejor.

Finalmente, todas las organizaciones sufren constante cambios, pero siempre es
fundamental tener a los colaboradores motivados y empaticos, que entiendan las
necesidades del organismo laboral. Contar con buenas practicas saludables
desarrolla una mejor cultura y permite generar siempre una relacion de valores,
estrategias y objetivos, asi como una direccion clara en lo que busca la empresa y

hacia donde se quiere dirigir y vivir la cultura buscando mejoras en procesos internos.



DESARROLLO

CAPITULO I: ANALISIS INSTITUCIONAL
Historia

Empresa operadores 3PL lider en Latinoamérica, con mas de 78 afios de experiencia
en la gestion de cadenas de abastecimiento y disefio de soluciones logisticas
integrales y flexibles. Cuenta con operaciones en Peru, Bolivia, Ecuador, Colombia,

Honduras, Guatemala, El Salvador y Nicaragua.

Inicia sus operaciones en el Pert 1939, empresa dedicada al almacenaje y reprensaje
de fardos de algoddn para la exportacién, instalandose en los puertos del Callao. En
el aflo 1950 amplia sus actividades, dando servicio de operador de carga nacional e
internacional, participando activamente del negocio naviero, de terminal de
almacenamiento y transporte. Para el afio 1974 la empresa cambia de nombre y
amplié su cartera de servicios incluyendo el almacenaje simple, depésito autorizado
de aduana y cdmaras frigorificas, convirtiéndonos en pioneros en el Per( en este

rubro.

Para el afio 2004 se inician las operaciones en Ecuador en las ciudades de Guayaquil
y Quito, en el afio 2015 inicia el negocio de logistica refrigerada en Guatemala y
Ecuador. Compra COLFRIGOS en Colombia y DEPSA en Peru en el afio 2013
ofreciendo ademas los servicios logisticos de Almacén General de Depdésito a los
sectores de retail y consumo masivo de alimentos para secos. Para el afio 2021 HIG
Capital, compafia estadounidense de inversiones alternativas, a través de

subsidiarias espafiolas y peruanas, adquirié una participacion mayoritaria.



Mision
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CAPITULO Il: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Formulacion Del Problema
¢ Como afecta la cultura organizacional en la rotacion del personal del area
operativa?

Preguntas de investigacion

¢,Cudles son las caracteristicas y tipo de cultura de la organizacion?

¢,Cudles son las condiciones de trabajo que influyen en la rotacién de

personal?

¢,Cudles son los factores culturales que se relacionan con la rotacion del

personal?

¢, COmo establecer estrategias para retener el talento?

Objetivo general

Determinar como la cultura organizacional de la empresa incide en la

rotacion del personal del area operativa.

Objetivos especificos

e |dentificar las caracteristicas culturales y el tipo de cultura de la
empresa de estudio

e Delimitar las condiciones de trabajo que influyen en la rotacion del
personal.

e Caracterizar factores culturales que se relacionan con la rotacion del
personal de la parte operativa en la empresa de estudio.

» Establecer estrategias de intervencion para retener el talento en la

empresa de estudio.



Justificacion

El sector logistico en el pais es enorme y variado, por lo que se puede encontrar
varias empresas que se dedican al almacenamiento, recepcion, despacho de
productos varios. Este tipo de empresas busca brindar siempre un servicio de
calidad y competir en precios de servicios con la competencia que merece cada
cliente. La calidad que ofrece en servicio con los productos es lo que permite abrir

las posibilidades de generar las plazas de trabajo.

La presente investigacion se enfocara en el analisis del personal operativo de la
empresa para determinar como la cultura incide en la rotacion del personal y como
esta podria afectar en el trabajo del area operante, debido a que dentro del ultimo
afo la rotacion por renuncia a generado una alta demanda en el area operativa

para procesos de seleccion.

Este trabajo permitira demostrar cual es uno de los mayores causantes de
rotacion, y si la rotacion se debe a la falta de lineas de carrea o tal vez por una
falta de sentido de pertenencia. Se pretende, entonces levantar una investigacion
para obtener datos y saber las consecuencias que generan la rotacion a nivel
organizaciéon y como esto afecta o abre brechas de inconformidad entre los
colaboradores y de esta manera poder buscar posibles soluciones que contribuyan

en beneficio de mejoras de estos procesos.



Viabilidad

Esta tesis es factible debido a que se obtiene el acceso al campo de estudio a
causa de gque uno de los investigadores labora en la organizacion donde se
analizaran los procesos evaluativos, por esta razon desde nuestro punto de vista
se cuenta con las herramientas intelectuales y el tiempo necesario que requiere el

proceso investigativo.

A nivel organizacional, los directivos brindan la oportunidad y apoyo para
desarrollar la investigacion en la empresa, consecuentemente a que nos
proporcionan acceso a informacion y documentacion necesaria para su analisis,

por ende, se obtiene el respaldo de los sujetos de investigacion.

En cuanto a los colaboradores, se cuenta con la total participacion por parte del
personal a ser encuestados, colaborando con su tiempo a fin de proporcionar la

informacion requerida.

Asi mismo se dispone de los recursos econdmicos para cubrir los gastos como
copias, impresiones, viaticos para el traslado al campo de investigacion. Por
consiguiente, la ejecucion del proyecto, en cuanto a los materiales se dispone de
los recursos tecnoldgicos para realizar el escrito e investigacion para elaborar el

analisis tedrico.



CAPITULO lll: MARCO TEORICO

Cultura organizacional

Robbins y Judge afirman que: “cultura organizacional se refiere a un
sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue a una

organizacion de las demas” (2009, p. 551).

También, Matteson (2016) manifiesta que la cultura organizacional se basa
en un buen plan que comunique de manera oportuna las ideas de la empresa.
Precisamente destaca que implantar e imponer la linea que rige el comportamiento
de una institucion va a ser negativo si solo se ordena qué es lo que se debe hacer

0 qué es lo que se debe sequir.

Al igual que, hay que considerar que periddicamente deben formarse charlas
motivacionales con el fin de fortalecer el espiritu de equipo y no generar
competencias poco saludables dentro de los colaboradores. Se establece un
rango por lo menos quincenal en el que absolutamente todos los miembros de las
diferentes instituciones puedan solventar sus quejas y dudas sin represalias de

forma abierta para cambiar aquellos aspectos que no estan siendo de su agrado.

Por su lado, Burki (1998) establece que, “La forma en que las personas se adaptan
a las circunstancias establecidas en un marco organizacional, politico, econdmico
o0 social demuestran sus avances o sus retrasos dentro de un determinado tiempo
especifico”. Esto, marca una arista importante dentro de la cultura no solo de cada
empresa, sino también de cada pais porque ejemplifica de manera clara y concisa
gue los grupos organizados en diferentes ambitos tienden a surgir de manera

positiva.

Asi. en el &mbito empresarial se demuestra que los conjuntos de personas

escogidas para trabajar en un negocio deben tener un perfil adecuado entorno a

10



sus conocimientos, aptitudes, habilidades y destrezas para que el compromiso

colectivo tenga sentido y resultados esperados.

Turner (1997) desarrolla el concepto de cultura organizacional en base a una
estructura social donde aquellos individuos que se sientan atraidos y motivados
con la ética y objetivos de una empresa van a exponer sus capacidades de
autonomia y liderazgo por apego. Es decir, reconocen sus facultades y se sienten
identificados para exponer sus ideas no solo en su empleo, sino también en el
mundo exterior que, a diferencia de los individuos que no sientan su moral
arraigada a los valores empresariales establecidos por su empresa, buscaran
excusas hasta llegar a un lugar en el que se conciban satisfechos. La cultura
organizacional estd cambiando en sus valores y creencias, que sus tradiciones se
basan en enfoques que no pueden verse como reglas claras, y que a medida que

la empresa crece, el ecosistema en el que se encuentra debe adaptarse

Contrastando la idea de Turner con la de Fitzgerald, se puede establecer que para
los primeros adaptarse a una cultura organizacional va ligada con sus intereses y
principios; la de Fitzgerald se refiere a que la organizacion en general tiene
convicciones y doctrinas adaptables. Sin embargo, en el Gltimo concepto se tiene
gue tomar en cuenta que el fracaso de muchas compafiias se da porque su
personal no se identifica con los valores empresariales, o que trae como
consecuencia: pelas, malentendidos, mediocridad y personal poco comprometido

y dispuesto con su trabajo.

Por consiguiente, los valores organizacionales deben ligarse también al
compromiso social que dicha institucion tiene hacia los colaboradores. Si una
empresa aparece ante todos como responsable, eficiente y eficaz y trata
incorrectamente a sus colaboradores o no les ofrece la posibilidad de crecer
profesionalmente; inclusive si se ha establecido dentro de los cddigos

institucionales las capacitaciones por lo tanto no es fiel a sus valores corporativos.

La cultura organizacional implica a mas de generar a través de los valores y ética

un compromiso por parte de los trabajadores, ofrecerles continuamente
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capacitaciones en las cuales sus conocimientos puedan ampliarse y, de esta
manera generar un flujo continuo de actividades que se enfoquen en el bien
colectivo, imagen de la empresa, soluciones inmediatas a los usuarios y en el

manejo adecuado en el caso de una crisis.

Al mismo tiempo, la cultura organizacional posee tres caracteristicas que rigen su

desarrollo y efectivo manejo dentro de la organizacion.

1. La cultura organizacional trasciende limites porque diferencia
empresa de la otra ofreciendo a los usuarios los factores
diferenciales que la hacen Unica e inigualable.

2. Tiene sentido comun ante los trabajadores, generando asertividad a
través de todas sus actividades u ofreciéndoles un clima favorable
para el desarrollo de las tareas.

3. Lacultura es un conjunto o social que mezclas a varias personas sin
fijarse en edad, sexo o preferencias para alcanzar objetivos

especificos.

El crecimiento de los colaboradores empresariales perfecciona las metas de la
institucion. Dado esto, ofrecer un adiestramiento en el area tecnoldgica lograra

gue la empresa se vea mejor preparada para el mundo tecnolégico actual.

Chiavenato (2009) explica que los trabajadores son los que plantean la
cultura organizacional y no los jefes o superiores. El actuar adecuado y
comprometidos de los colaboradores da la imagen institucional correcta, siempre

y cuando existan varios beneficios como:

e El desempefio por actividades: que rige el cumplimiento de las
labores designadas y su ejecucion.

¢ Relaciones interpersonales con sus compaferos que propician el
trabajo colaborativo y la aceptacion.

e Relaciones con la gerencia que implica una correcta comunicacion
entre jefes y colaboradores, respetando mas alla de su cargo la

importancia de cada uno de los integrantes del equipo de trabajo.
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Franklin (2011) explica que el concepto de cultura organizacional va estrictamente
enlazado a la satisfaccion de los trabajadores. Por eso, la empresa necesita crear
planes en los que las horas trabajadas, el trato digno, el sueldo, los viaticos e
incluso las recompensas a las labores hechas de forma correcta sean justas y

honestas.

Puesto que la cultura organizacional es un concepto relacionado con un sistema
jerarquico en el cual las disposiciones y requerimientos de las personas que
ejercen altos cargos deben ser respetadas por todo el personal. Sin embargo, esta
idea no es del todo correcta. Porque si bien es necesario tener un lider para dirigir
la empresa, también es necesario escuchar a los colaboradores de la empresa.
Partiendo de este concepto tiene mucha logica porque al tener empatia con el
personal administrativo, talento humano, comunicacional, gréfico, entre otros, se
genera vinculos de aceptacion. Es decir, empatizar por los intereses de los que
forman el equipo de trabajo, ocasiona mejor ritmo laboral, compromiso y eficiencia

oportuna.

Finalmente, Cameron y Quinn (2006) establecen el concepto a la cultura

organizacional en cuatro con ideas principales:

e La primera se llama “Clan” que esta basada en los individuos que forman
la empresa como miembros de una familia que tienen sentido de
pertenencia.

e La segunda denominada “Adhocratica”, se enfoca en terminar con la
jerarquizacién y burocracia para generar nuevas oportunidades dentro y
fuera de la empresa a través de la creatividad.

e La tercera es de “Mercado”, que genera dentro de la empresa valores
innegociables, compromisos infalibles y trabajo comprometido para que sus
colaboradores puedan asumir sus cargos de manera inmediata y perfecta
y generar en los usuarios y posibles compradores una estimulacion positiva.

e La cuarta y ultima se es la “Jerarquizada” que dispone de manera directa
las tareas y deberes estandarizados de acuerdo al puesto y el nivel del
mismo.
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Por esta razon, la cultura organizacional dentro de la empresa es desarrollada por
cada colaborador en su beneficio. Por esta razén se debe tratar a los trabajadores
de forma especial porque ellos seran los encargados de distribuir el mensaje que
la empresa quiere transmitir a sus usuarios. Independientemente, de la edad, por
ejemplo, existen marcas cuya finalidad no es marcar una barrera entre publicos
de diferentes edades, por el contrario, busca llegar al mayor porcentaje de
personas consumidoras. En el caso de Coca Cola, cuyo lema principal es “destapa
la felicidad”, dicha marca se deslinda por completo de un publico sectorizado y se

enfoca en el consumo masivo.

Cabe destacar que la mayoria de las marcas actualmente quiere generar un trafico
de usuarios a través de las distintos canales, sobre todo los tecnol6gicos. Definir
una cultura organizacional dentro de estos espacios es sumamente complicado
porgue no se puede controlar todos los dias la forma en que cada una de las dudas
de las personas que consumen los productos de una empresa son solventadas de
manera oportuna y respetuosa por el personal de redes, por ello, la adaptacién al

marco ético debe primar.

Ademas, Konopaske (2016) describe que las culturas, sobre todo las
organizacionales tienden a tener dificultades al momento de querer ejecutar
nuevas estrategias de cambio, debido a que dentro de sus diferentes areas de
trabajo se encuentran personas de distintas edades lo que ocasiona que no todos

tengan o acepten las nuevas ideas.

Se establece un rango de edad en el que las personas que comprenden las
edades de 20 a 45 afios estan mucho mas perceptivos y disponibles a las nuevas
funcionalidades, sobre todo a las que abarcan el campo tecnolégico y
digitalizacion; a diferencia de los trabajadores que pasan los 45 afios se
encuentran mas recelosos y muestran descontento al encontrarse fuera de su
zona de confort y enfrentar nuevos retos, haciendo énfasis sobre todo en lo

tecnoldgico.

Por ende, los jefes inmediatos y el personal de talento humano tienen que disefar

varias estrategias comunicacionales que lleguen a todos los responsables de la

14



organizacién en las distintas areas y que asi, se pueda fomentar correctamente

una cultura donde la mayoria priorice los valores de lealtad y compromiso.

Tipos de cultura

Tipos de cultura segun Cameron y Quinn. (2006)

Cultura Clan

Es una cultura orientada a la relacion lider y subordinados, la organizacion es vista
como un grupo de confianza, existe comprension entre los demas, la

comunicacién es directa, y el desarrollo humano y la participacion es efectiva.

La coordinacién conjunta del trabajo dentro de la empresa refleja una actividad
organizada en la que todos los miembros forman un grupo familiarizado para
alcanzar objetivos especificos. Es decir: el jefe y sus subordinados muestran

actitudes positivas para generar trabajos de calidad que benefician a todos.
Cultura adhocratica

Es una cultura dindmica, los miembros de la organizaciébn son visionarios,
facilmente adaptativos y asumen nuevos retos, el lider en esta cultura es

visionario, permanece en constante innovacion.

En este tipo de cultura se presta atencién a los miembros de la organizacién, en
especial al lider que, con su ejemplo genera una cadena prolongada de
ejemplificacion. Ademas, la caracterizacion de nuevas ideas establece un marco
de cambio institucional en pro de la empresa. Aqui se desarrolla el concepto del
‘neuro lider”, donde segun Bericat (2012) es un ente que estudia el
comportamiento de los empleados para lograr mejor ritmo de trabajo. Asimismo,

el neuro lider esta abierto a todas las opiniones sin distincion de cargos.
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Cultura Jerarquica

Es una cultura con una estructura rigida formalizada, el lider de este tipo de cultura

se orienta hacia el control y centralizacion de los procesos buscando eficiencia.

Las empresas instauran una cabecilla capaz de ordenar, disponer, establecer y
generar Ordenes para un trabajo oportuno en el que los demas integrantes de la

empresa hagan sus actividades de forma inmediata y eficaz.

Actualmente, esta es la idea menos ejercida en el campo de lo cultura
organizacional porque es burocratica y elitista. Ademds, al tener un lider
autoritario, la mayoria de las veces genera un impacto negativo en el que las

personas incitan a las conductas negativas dentro de la empresa.
Cultura orientada al mercado

Esta se orienta hacia los resultados, este tipo de liderazgo se centra en el entorno

externo y se concentran en grupos que estan involucrados con la organizacion.

Conocer el nicho de mercado y a los usuarios es primordial para generar ventas
rapidas y significativas en un corto tiempo. Tal es asi, que el estudio de los
usuarios comprende los canales por los que prefiere comunicarse, las solicitudes
de nuevos productos, las opiniones positivas para generar captacion de mas
personas a la empresa; incluso también los errores cometidos para poder

corregirlos inmediatamente.

A su vez, es fundamental estudiar el panorama general en el que se encuentra el
usuario y brindarle la oportunidad de acercarse a la empresa sea de forma fisica

o virtual sin importar el dia, la hora o el lugar de procedencia.

La orientacion de una cultura enfocada en el mercado delimita el campo
estratégico en lo que los productos van a abrirse camino por si solos. Empaparse
del comportamiento de un nicho genera mayor compra. Es imprescindible
entender que las ventas generan mas ganancias, por ende, el mercado es el punto

estratégico para la mejora significativa de una empresa.
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Dentro de esta inter funcionalidad empresa-consumidor existen 3 posibilidades en

la que la cultura empresarial puede desarrollarse:

Enfoque cultural del consumidor: Donde se estudia el actuar de los usuarios
y posibles usuarios.

Enfoque cultural basado en la competencia: Donde se establecen normas
gue diferencias una empresa de la otra. Estas pueden darse en el impacto
ambiental que genera, el compromiso social, entre otras.

Enfoque interinstitucional: En el que existe un compromiso de las diferentes
areas de una empresa para trabajar de manera colectiva, brindarse apoyo
sin importar si un individuo pertenece o0 no a un grupo de trabajo y, sobre

todo, solventar las dudas que los nuevos trabajadores tengan.

La cultura organizacional, parte esencial de una empresa

Elementos béasicos de la cultura organizacional

El concepto de cultura organizacional no se limita a la ideologia, identidad

corporativa o métodos de gestién; Es un fendbmeno mucho més inclusivo y

enriguecedor que involucra tanto a publicos internos como externos porque se

construye socialmente. El desempefio logrado a nivel individual o colectivo, asi

como las opiniones o percepciones publicas de una organizacion, solo pueden ser

entendidos a través de la cultura corporativa, la cual se sustenta en diversas

practicas de produccién simbdlica.

Segun Mena varios de los elementos inherentes a la cultura de las
organizaciones se representan a partir de tres clasificaciones principales
(los subyacentes, los visibles explicitos y los visibles implicitos), a las que
pertenecen los procesos de gestidon de la comunicacion empresarial y sus
caracteristicas particulares. Se afiaden las percepciones construidas
acerca de la presencia de personas que pueden clasificarse por buenas,
malas, decididas o heroicas, etc., bajo la denominacion paradodjica de

"héroes y villanos" (2019).
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Los elementos que conforman la cultura organizacional se subdividen: el elemento
subyacente es aquello que se encuentra escondido o0 no es evidente, es decir, la
historia, valores, creencias y la personalidad de los directivos de una organizacion.
Asi mismo estdn los elementos visibles implicitos como: costumbres,
comportamiento, estandares de actuacion, estrategias y tacticas, estilo de
direccidn, practicas de gestion. Finalmente estan los elementos visibles explicitos:

ritos y ceremonias, simbolos, eventos, lenguajes y los sistemas de comunicacion.

“Tipologias culturales de la empresa. Las creencias del grupo social que
conforman las organizaciones se originan a nivel interno, a partir de las formas de
interaccién construidas y compartidas para satisfacer las necesidades de la
colectividad” (Mena, 2019). Se identifican cinco practicas o formas en que existen
estas tipologias culturales en las empresas. Sobre la cultura de gestion es
referente para el manejo de las tareas cotidianas, cultura de liderazgo para guiar
a los equipos, e axiomas son los valores con los que se establecen las relaciones
de trabajo, de igual forma la cultura de servicio es para entender a los usuarios y
a la organizacion y por ultimo tenemos la cultura comunicativa se refiere a

interactuar y trabajar.

Segun Mena, en el ambito organizacional, la cultura consiste en creencias
compartidas que operan inconscientemente en conjunto a valores, creencias y
actitudes (2019). Por lo que presenta otros elementos asociados a la cultura

organizacional afiadiendo el clima, la filosofia y las normas.

e Comportamientos. Las conductas y los procederes de las personas
en sus relaciones cotidianas. Son los procesos interactivos que dan
vida a las organizaciones y se complementa con las maneras en que
circulan las informaciones, el lenguaje que se utiliza, los rituales, las
manifestaciones y las expresiones, el respeto, etc.

e Normas. Pautas y reglas que, desde el punto de vista formal e
informal, en la empresa tienden a regular los distintos

procedimientos y formas de actuacion.
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o Filosofia. Desde el punto de vista organizacional, se refiere a las
formas en que se constituyen, se orientan y se desarrollan las
estrategias y politicas de la empresa en un proceso que parte de las
caracteristicas de los distintos tipos de publicos (filosofia de la
empresa).

e Clima. Es el ambiente interno de la organizacién. Se construye a
partir de las formas en que los empleados se relacionen entre si y
en coémo interactian con los publicos externos. La reputacion
corporativa de una organizacion depende en gran medida de su
clima interno.

e Valores. Forman parte intrinseca de las organizaciones: “Los valores
organizacionales esencialmente son cualidades de la cultura de las
empresas, que son jerarquizados o asumidos de preferencia porque
son percibidos (en mayor o menor grado de conciencia), como
elementos indispensables para alcanzar logros colectivos” (Fundora
Arencibia, 2007, p. 28).

Rotacion del personal

La rotacion del personal se entiende al procedimiento por el cual una organizacion
reemplaza uno o mas colaboradores. Mediante un movimiento de entrada y salida

gue no se debe a procesos naturales como jubilacion o fallecimiento.

Chiavenato con la expresion “rotacién de personal” define la fluctuacién de
personal entre una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se determina
por el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacion (2009,
p. 116).

La rotacion de personal tiene como objetivo inflar el sistema con nuevos recursos
(méas entradas que salidas) para aumentar los resultados, o con el objetivo de
reducir el sistema (mas salidas que entradas), por lo que puede tener como

objetivo reducir los resultados. Las ganancias pueden estar fuera del control de la
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organizacion si la cantidad de retiros aumenta significativamente como resultado
de la decisibn de un empleado, en tales casos, es importante identificar las

razones para que la organizacion pueda responder.

“La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, es la
consecuencia de ciertos fenbmenos internos o externos a la organizacion que
condicionan la actitud y el comportamiento del personal” (Chiavenato, 2009, p.
119).

Fendmenos de la rotacion

Entre los fendmenos externos se encuentran:

e Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.
e Coyuntura economica favorable o desfavorable a la organizacion.

e Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etcétera.

Segun Chiavenato (2009, p. 120) entre los fendbmenos internos que se

presentan en la organizacién se encuentran:

e Politica salarial de la organizacion.

e Politica de prestaciones de la organizacion.

e Tipo de supervisién que se ejerce sobre el personal.

e Oportunidades de crecimiento profesional.

e Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.

e Condiciones fisicas de trabajo en la organizacion.

e Moral del personal.

e Cultura organizacional.

e Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.
e Criterios y programas de capacitacion de recursos humanos.
e Politica disciplinaria de la organizacion.

e Criterios de evaluacion del desempefio.
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e Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

Tipos de rotacion de Personal

Segun, Chiavenato (2009) existen diferentes tipos de rotacién dentro de

una organizacioén, rotacion de personal voluntaria e involuntaria.

Se entiende por rotacion voluntaria cuando un colaborador decide cesar su
relacion laboral por motivos personales o profesionales. En la mismo pueden
existir numerosas causas que pueden provocar este tipo de desvinculacién como
lo es la insatisfaccién con su trabajo o las oportunidades que te ofrecen otras
organizaciones. En cuanto a la rotacion involuntaria es una decision de la
empresa, no de un empleado debido a una reestructuracion de colaboradores o
un desempefio deficiente. La rotacion involuntaria también puede clasificarse
como rotacién interna es aquella se da por ascensos, promociones, descensos 0

transferencia de puestos.

Factores que influyen en la rotacion de personal

La teoria de Herzberg, establece que la satisfaccion es el eje principal para poseer
trabajadores comprometidos con la empresa. Sin embargo, no siempre sera del
agrado de muchos los cambios. No todas las personas estan acostumbradas a

salir de su zona de confort, aprender nuevas destrezas o asumir riesgos.
Existen varios factores que generan la rotacion del personal:

e Oferta laboral: Partiendo de la empleabilidad, existen fechas especificas en
las que se necesita de mas gente para desarrollar diferentes empleos; esto,
se da sobre todo en fechas como: Navidad y Afio Nuevo, donde grandes
empresas tales como Amazon hacen que sus empleados con mas
experiencia y competitivos vayan a otros lugares donde se les necesita.

e Cambio de vida: El o la trabajadora de la empresa pide una solicitud de

rotacion debido a que se cambio de hogar o se caso.
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Segun Ertas (2015) el area de recursos humanos de casi todas las empresas
experimenta malas actitudes por parte de sus compafieros o jefes lo que lleva no
a una renuncia de forma inmediata, pero si contempla la posibilidad de dejar el
puesto de empleo a futuro, sea por nuevas oportunidades laborales o simplemente
porque los colaboradores llegan al limite de soportar las cargas emocionales que

un ambiente inadecuado trae.

Intenciones de dejar la empresa

Segun Hauw (2010) el entorno laboral y los estudios profesionales tienen
gue ver con la época en la que una persona nacié. Asi, la generacion X que
comprende a las personas nacidas en 1965 a 1981 y la generacion Y que abarca
los nacidos entre 1982 a 1997 son completamente diferentes a la generacion Z
que oscila entre 1998 a 2010 y a los nativos digitales ( de 2011 hasta la actualidad),
porque los dos primeros mencionados tenian un ritmo laboral saturado y en
ocasiones sobre explotado basado normalmente en salarios basicos y, cuyos
individuos tenian resistencia a la renuncia por su hogar numeroso con dos 0 mas
hijos. Mientras que la generacion Z y los nativos digitales a pesar de ser las
generaciones con mas alta posibilidad de estudiar, son individuos que no toleran
el mal trato, la sobre carga laboral y las pésimas condiciones en las que se puede

realizar un trabajo.

Holtom (2008) anuncia que los elementos principales para para la rotacion
del personal en las empresas esta asociado con el estrés. Segun la Organizacion
Mundial de la Salud (2022) una de cada cuatro personas siente estrés laboral,
derivado principalmente del asedio al atribuir tareas que no tienen nada que ver
con los conocimientos para los cuales las personas se titularon, acoso, mal

ambiente laboral y falta de compromiso.

Existen ciertos factores para que un empleado desee terminar sus vinculos con

una empresa, entre ellos priman:
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Factores internos

¢ Mal ambiente laboral en la que el empleado ya no se siente a gusto, que
puede generarse por razones de peleas, discusiones con el jefe o sus
iguales.

e Falta de comunicacion.

e Horario inflexivo.

e Tareas establecidas fuera de su contrato.

e Mala paga.

e Comportamientos de acoso o bullying.

e Jerarquizacion discriminatoria.

Factores externos
e Casamiento.
e Nuevas oportunidades laborales.
e Estudios.
e Maternidad.
e Paternidad.
e Cambio de vivienda.
e Diagnosticos médicos.

e Salud mental.

La rotacion del personal analizada desde la cultura

organizacional

En la cultura organizacional uno de los ejes principales puede ser la rotacién del
personal para que, de esta manera, todos los empleados tengan la posibilidad de

adquirir nuevas destrezas a través de los lugares a donde se le disponga.

Por ejemplo, dentro de las empresas sobre todo de carga y transporte, los

colaboradores deben conocer el lugar y espacio por donde se movilizan; no es lo
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mismo conocer todos los lugares a los que una persona debe dirigirse dentro de

la ciudad de residencia de un individuo, que lejos de la misma.

Sin embargo, se debe estudiar los factores que influyen la rotacion del personal

como:

e La desmotivaciéon de los colaboradores.
e El dinero para los viaticos.
e La pérdida de personal dentro de la zona.

e Ladisminucion de la productividad dentro de la empresa.

Segun Glebbeek (2004) la rotacién del personal a mas de traer ciertas
disconformidades entre los empleados también genera un flujo negativo en la
actividad empresarial, sobre todo cuando no es organizada porque fomenta un
clima de disociacién en el que las tareas de los empleados pueden quedar a
medias o simplemente se pueden buscar excusas para no generar el trabajo, tales
como: la solicitud de documentos a la persona que se encuentra en rotacion y la

importancia de sus tareas en los demas campos y departamentos de la empresa.

Identidad organizacional y Rotacion de personal

La identidad organizacional va ligada directamente con la cultura organizacional.
Es decir, los valores y compromisos que las empresas generan en Ssus
colaboradores a través de las creencias institucionales, el ejemplo y sobre todo el
compromiso con la sociedad hacen que las personas tengan afinidad o rechazo a
una institucion. Gonzales (2008) explica que la identidad organizacional tiene vital
importancia en la jerarquizacion adecuada de los altos mandos. Es decir, un jefe

empético y amable es propenso a captar la atencion positiva de sus empleados.

El compromiso que el empleado asume ante las disposiciones y directrices
asignadas es parte de y una identidad organizacional correcta. Por su lado, la

identidad institucional va ligada con un lider capaz de entender a sus empleados
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y generar a través de sus acciones una modalidad respetuosa que
psicolégicamente genera y brinda una posibilidad de aceptacion. Asi mismo, el
empleado mentalmente positivo y tratado de manera educada tendra la posibilidad

de ejercer sus funciones con eficiencia.

Por otro lado, la rotacion del personal dentro de la empresa es un hecho no aislado
de la demanda que hay o0 no sea en propios colaboradores o mercancia. En la
actualidad existe una gran cantidad de personas que renuncian a sus cargos y es
aqui, donde el area de recursos humanos debe tomar la batuta. Un campo o un
puesto dejado significa que, inmediatamente se debe buscar un reemplazo en el
menor tiempo posible. Chiavenato (2009) explica que la motivacién conjunta es
la clave para generar impactos grupales. Es decir, dentro de la cultura
organizacional se establecen formas adecuadas para llegar a los empleados.
Parte de dicha motivacion viene de sus compafieros, en un clima laboral sano

todos seran amigos y compartiran sus conocimientos.

Ademas, generaran vinculos de familiaridad, lo que trae como resultado personas

mas proactivas y aptas para desenvolverse en el campo laboral.

La motivacion tiene como ejes principales a:

e La autoestima que puede aplicarse a través del amor propio. También, el
reconocimiento que generan unas palabras de aliento, bonos, etc. Generan
gue la autoestima de los empleadores esté siempre alta.

e La autorrealizacién en la que las empresas deben generar talleres y
capacitaciones para que su personal pueda aprender nuevas habilidades,
compartir resultados y generar nuevas ideas. Esto, implica también que, las
personas que trabajen dentro de una institucién puedan seguir aprendiendo
de manera ludica y tecnoldgica.

Tomando como referencia el mundo digital, en la actualidad es sumamente
necesario que los empleados generen conexiones tecnoldgicas a través de

programas que les faciliten las maniobras de trabajo.

25



Por ejemplo: en tiempos anteriores las zonas financieras tenian graves
equivocaciones en las cifras debido al trabajo manual, ahora, las
posibilidades para una equivocacién son casi nulas al tener a su disposicién
programas que les ayudan con los numeros.

El afecto que es tal vez de todas las caracteristicas, la primordial. Una
persona que es aceptada dentro de un grupo hard que su trabajo sea
fructifero.

El ser humano por naturaleza es un ser sociable que vive en comunidad,
por ende, demostrar al empleado y demas colaboradores acarifio brindara
espacios de sana actividad.

La proteccion dentro del area institucional hace que el empleado genere
identidad empresarial al sentirse protegido.

Poseer un ambiente que cuente con todas las medidas de seguridad y
sanidad, tales como: escalera de emergencias, bafios y oficinas limpias,
pisos aseados, extintor de fuego, entre otras genera en los colaboradores
de la empresa energias buenas para seguir desempefiando sus funciones
y propicia a que la identidad se fortalezca, ahora ya no solo dentro de la

institucion, sino también fuera de ella creando rutinas de aseo y cuidado.

Impacto en la calidad de vida laboral en los colaboradores y las

organizaciones

Segun Baitul el impacto de la vida laboral se refiere a las satisfacciones o

insatisfacciones que el empleado muestra hacia su empresa. La forma de gestién

y administracion empresarial entran a juego cuando las competencias y aptitudes

de los empleados no son reconocidas y valoradas. Las satisfacciones vienen

generadas a través dos caracteristicas imprescindibles: trato respetuoso con el

trabajador y salario justo (2012).

Grote y Guest sefalan que la calidad de vida laboral se genera sobre todo

por las condiciones de salud que ofrece la empresa; estan condiciones estan
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basadas sobre todo en el seguro social, el cual, en casos de enfermedades o
accidentes puedes cubrir ciertos gastos, por no mencionar la mayoria. Se
establece que este aspecto influye directamente en la productividad de los
empleados (2017).

A su vez, el comportamiento de los colaboradores dentro de la empresa se basa
en el ente regulador de actividades, es decir, el jefe inmediato. Las tareas
asignadas de acuerdo a las capacidades y destrezas adquiridas en los campos
especificos deben tener I6gica. Designar tareas que no son propicias acorde al

area y el personal, traerd como resultado el fracaso.

En la época actual por su parte, se observa una alta demanda de personal que
sepa de todo, por ejemplo: los comunicadores deben tener habilidades no solo en
escritura y palabra, sino que también deben dominar los temas de edicion de foto
o video, aprender programas de administracion, coordinar eventos y logistica e
incluso saber varios idiomas. Partiendo de este ejemplo, las empresas buscan
ahora todélogos que sepan hacer de todo y en la vida real no existe una sola

profesion que se enfoque en todas las areas.

Dupuis (2006) sugiere que la calidad de vida laboral se resume a lo que el
trabajo pueda hacer por el empleado, antes que lo que el empleado pueda

desarrollar en su trabajo. Aqui juega un papel importante:

e Eltrabajo desafiante: Que permite que el colaborador pueda exponer
sus conocimientos de forma amplia con el fin de demostrar sus
capacidades en pro del beneficio de la empresa.

e Trabajo competitivo: Que ofrece al colaborador salarios dignos en
los que a favor de la paga exista una actividad productiva eficiente.

e Trabajo emocionante y divertido: Que logra que el trabajador se
sienta motivado por su trabajo al poder crear e innovar con nuevas

ideas.

Es importante que los administrativos y jefes comprendan que la calidad de vida

se ve reflejada en los resultados.
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Una arista negativa dentro de las instituciones en la ultima década es el acoso.
Segun Flores y Madero (2012), se da en mujeres donde la mayoria experimenta
proposiciones sexuales, mensajes inadecuados o contacto fisico, sobre todo de
sus jefes o gerentes. Dicho comportamiento, trae consigo estrés aboral que se
puede ver reflejado en bajo desempefio, baja autoestima, falta de concentracion y

apetito e incluso ataques de ansiedad.

Rotacidon de personal y su relacion con el desemperio laboral y

rentabilidad.

La rotacion de personal es una parte importante de la gestion de recursos
humanos, por lo que se debe considerar su impacto directo o indirecto en el
desempefio laboral. Hoy, empresas se enfrentan a una alta rotacién de
colaboradores, lo que puede tener un impacto significativo en su competencia.
Comprender la relacion entre las ventas y la rentabilidad es fundamental para
mantener el desempefio laboral. La rotacion de personal aumenta debido a una
combinacion de factores tales como: condiciones de trabajo desfavorables,

formacion inadecuada o falta de remuneracion.

Se dice que una empresa es rentable cuando produce suficiente utilidad o
beneficio, es decir, cuando los ingresos superan a los costes y la diferencia entre
ellos puede considerarse aceptable. Pero lo correcto al evaluar la rentabilidad de
una empresa es evaluar la relacién que existe entre sus utilidades o utilidades y
las inversiones o recursos utilizados para lograrlas. y indices, ratios o razones de

rentabilidad se utilizan para encontrar este indicador de rentabilidad

Uno de los principales impactos de la rotacién de personal son los costos
gue implica por ejemplo el proceso para reclutar a un nuevo colaborador,
gue va desde poner un anuncio en la prensa o agencias especializadas, los
tiempos que se toma el proceso de reclutar, seleccionar candidatos,
entrevistarlos y finalmente contratarlos, en esta ultima parte hay que
considerar los gastos en entrevistas, papeleria para la contratacién, luego
los costos de la induccion y capacitacion del nuevo empleado, teniendo en
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cuenta que todo esto ocurre mientras hay una vacante sin producir. (Molina
,2018, p.31)

En cuanto a la gestion del talento en el area operativa, la rotacion es una
herramienta de gestion orientada a brindar a los empleados la oportunidad de
trabajar en diferentes areas. Asi, la rotacién de personal puede tener aspectos
tanto positivos como negativos, dependiendo de como se implemente. Las
organizaciones ven positivamente la rotacion frecuente de puestos, ya que elimina
el aburrimiento, mejora el rendimiento, reduce el ausentismo y proporciona mas
flexibilidad en las asignaciones de trabajo. Ademas, puede tener por objeto

proteger a las empresas de la pérdida de empleados clave.

La rotacion laboral ayuda a reducir el agotamiento en el lugar de trabajo al permitir
gue los colaboradores adquieran habilidades basicas y amplien su experiencia.
También puede mejorar la calidad de la atencién al paciente y animar a los
cuidadores a mejorar su desempefio profesional mediante la adquisicion de

nuevos conocimientos, ideas y habilidades profesionales.

En términos de ventaja competitiva, la rotacion proporciona mas flexibilidad en la
dotacién de personal8. Para combatir la rotaciébn de personal, las agencias de
logistica han introducido métodos y manuales de on boarding que facilitan la
integracion de los empleados en nuevos servicios o tareas especificas en el lugar
de trabajo. En otras palabras, la rotacion del personal de operaciones puede

afectar su desempeiio laboral.

CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO

Enfoque metodoldgico

El enfoque mixto, logra una perspectiva mas amplia y profunda del
fendmeno, ayuda a formular el planteamiento del problema con mayor
claridad, produce datos mas ‘“ricos” y variados, potencia la creatividad
tedrica, apoya con mayor solidez las inferencias cientificas y permite una
mejor “exploracion y explotacion” de los datos (Hernandez et al., 2014, p.

580).
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Tipo de investigacion

Alcance de la investigacion:

Para la siguiente investigacion se usaran dos tipos de alcance para la
investigativos, por un lado, el método descriptivo y el disefio transeccional
descriptivo. La investigacion descriptiva se refiere al disefio de la investigacion, la
formulacidn de preguntas y el analisis de datos realizados sobre un tema. Se le
conoce como método de investigacion observacional debido a que no se afecta
ninguna de las variables que forman parte de la investigacion. “Se recolectan datos
y se describe categoria, concepto, variable” (Hernandez et al., 2014, p. 157).

La investigacion descriptiva suele ser la mejor manera de mostrar conexiones y
recopilar datos que describen el mundo tal como es. Este tipo de investigacion a
menudo se realiza antes de ejecutar un experimento para saber exactamente con
gue trabajar e incluir en el experimento. “Los disefios transeccionales descriptivos
tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o
mas variables en una poblacion” (Hernandez et al., 2014, p. 155).

Poblacién y muestra

Para esta investigacion se tiene una poblacion de 304 colaboradores a nivel
administrativo y operativo a nivel nacional, de los cuales se tomaron como
poblacion de muestra el personal operativo del almacén que son 100

colaboradores en guayaquil, dandonos una muestra de 80 colaboradores

Poblacion 304
Poblacion muestra area operativa 100
Hombres 93
Mujeres 7
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Tipo de muestreo:

El tipo de muestra utilizado en el presente estudio, por sus caracteristicas similares
al grupo de muestra no probabilistica, se selecciona aleatoriamente la poblacién
a encuestar. “Muestra no probabilistica o dirigida subgrupo de la poblacion en la
gue la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las

caracteristicas de la investigacion” (Hernandez et al., 2014, p. 176).
Tamafio de muestra:

Para este estudio se tomé como muestra al personal general de la unidad
operativa de acuerdo a la siguiente formula: N = tamafo de la poblacion e =
margen de error (5%) ¢ z = nivel de confianza (95%) N =100 * 5% * 95% = 80

(tamafio de muestra)

ps://es.surveymonkey.com/mp/sample-size-calculato

Calcula el tamano de tu muestra

Tamafio de la poblacién @ Nivel de confianza (%) @ Margen de error (%) ©

100 95 v 5

Tamafio de la muestra

80

(Calculadora del tamafio de muestra)

Métodos y técnicas de investigacion

Como parte del trabajo para la parte experimental de esta investigacion se dispuso
aplicar el cuestionario OCAI de Cameron y Queen, para identificar la cultura que
presenta la empresa en el ahora'y como les gustaria a los colaboradores que esta

se esté en el futuro para mejorar.
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En este estudio se utilizaron tres técnicas de recopilacion de datos. La primera es
una herramienta de Evaluacion de la Cultura Organizacional (OCAI), que se utiliza
para diagnosticar la cultura de una organizacién, la segunda es una entrevista
semiestructurada, es instrumento de encuesta descriptiva utilizada para la
recoleccion de datos. Finalmente, se implementé una entrevista de grupo focal,
herramienta de investigacion social y que ayuda a obtener informacion mas

detallada.

INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

La Herramienta de Evaluacion de la Cultura Organizacional (OCAI) se utiliza para
diagnosticar la cultura de una organizacion. Es una herramienta investigativa de
tipo descriptivo que se utiliza para la recoleccién de los datos creada por Kim S.

Cameron y Robert E. Quinn en afio de 1999.

La herramienta toma la forma de una encuesta y requiere que personas respondan
solo 6 preguntas. Esta herramienta es Util y precisa para diagnosticar aspectos

importantes de la cultura subyacente de una organizacion.

Su intencidn es ayudar a identificar la cultura actual de la organizacion. Ese
es el paso 1. El mismo instrumento ayuda a identificar la cultura que los
miembros de la organizacion creen que se debe desarrollar para estar a la
altura de las demandas futuras del entorno y las oportunidades que debe

enfrentar la empresa. Ese es el paso 2 Cameron, K. y Quinn, R (2006).

La clave para evaluar la cultura organizacional, es identificar aspectos de
la organizacion que reflejen valores y suposiciones clave en la organizacion
y luego dar a las personas la oportunidad de responder utilizando su marco
arquetipico subyacente. Seis dimensiones de contenido sirven como base
para el OCAI (Cameron, K. y Quinn, R. 2006, p. 151).:
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1. Las caracteristicas dominantes de la organizacion, o céomo es la
organizacion en general.

2. El estilo y enfoque de liderazgo que impregna la organizacion.

3. La gestion de los empleados o el estilo que caracteriza cOmo se trata a
los empleados y como es el ambiente de trabajo.

4. El pegamento organizativo o los mecanismos de unidon que mantienen
unida a la organizacion.

5. Los énfasis estratégicos que definen qué areas de énfasis impulsar la
estrategia de la organizacion.

6. Los criterios de éxito que determinan como se define la victoria y qué se

recompensay celebra.

El cuestionario OCAIl consta de 24 preguntas, divididas en seis items:
caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional, administracion de los
recursos humanos, “pegamento organizacional”, énfasis estratégico, por ultimo,
definicidn de éxito. ANEXO 3

1. Caracteristicas Dominantes
Ahora | Preferido

A | La organizacion es un lugar muy personal y acogedor. Es como una
familia extendida. Las personas comparten mucho de si mismas unas

con ofras.

B |La organizacion es un lugar emprendedor muy dinamico. Las personas
estan dispuestas armriesgarse por algo nuevo.

c

La organizacion esta muy orientada a los objetivos. Una de las mayores
preocupaciones es terminar su trabajo. Las personas son muy
competitivas. Las personas estan muy animadas.

D | La organizacion es un lugar muy controlado o estructurado. Los
procedimientos generales son los que gobiernan o deciden lo que la
gente hace.

Total
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2. Liderazgo Organizacional
Ahora | Preferido
Al El liderazgo en la organizacion es generalmente considerado como un
ejemplo de mentoria, facilitacion o apoyo.
B |El liderazgo en la organizacion es considerado como un ejemplo de
emprendimiento, innovacion o toma de riesgos.
Clm liderazgo en la organizacion es considerado como un ejemplo de
coherencia, impetu o altamente enfocado.
D g liderazgo en la organizacion es considerado como un ejemplo de
coordinacion, organizacion y eficiencia.
Total
3. Administracion de los recursos humanos
Ahora | Preferido
A | El estilo administrativo en la organizacion es caracterizado por el trabajo
en equipo, el consenso y la participacion.
B | El estilo administrativo en la organizacion es caracterizado por el riesgo
individual, la innovacion, la libertad y la singularidad.
C | El estilo administrativo en la organizacion es caracterizado por la alta
competitividad, las metas desafiantes y el cumplimiento de los objetivos.
D

El estilo administrativo en la organizacion es caracterizado por la
seguridad del empleo, la conformidad, la predictibilidad y la estabilidad
de las relaciones.

Total

34




4. "Pegamento™ organizacional

Ahora | Preferido

Al El "pegamento” que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y la
confianza mutua. Existe un alto compromiso con la institucion.

B ' v v Iy T
El "pegamento” que mantiene unida a la organizacion es el compromiso
con la innovacion y el desarrollo. Existe un enfasis en estar a la
vanguardia.

C ' v v Iy r T
El "pegamento” que mantiene unida a la organizacion es el énfasis en el
logro de objetivos o el cumplimiento de las metas. El empuije, la
motivacion y el desafio son temas comunes en el trabajo.

D | El "pegamento” que mantiene unida a la organizacion es el
cumplimiento de las politicas o las reglas establecidas. Mantener el
orden en |a organizacion es importante.

5. Enfasis estratégico Alosa Preferida

A La crganizacion enfatiza el desarrollo humano. Alta confiabilidad,
apertura y participacion constante.

B " s 0 o T
La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y crear
nuevos retos. Es valorado el practicar con nuevos recursos y crear
nuevos retos.

C |La organizacion enfatiza las acciones competitivas y el logro. Obtener
metas altas y ganarle a ofros en la misma area es un deseo dominante.

D

La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. Se consideran
importantes la eficiencia, el control .

Total
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. Definicién de éxito

Ahora

Preferido

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrcllo de los
recursos humanos, el frabajo en equipo, el compromiso con el
empleado y la preocupacion por las personas.

B | La organizacion define el éxito sobre la base de tener el producto mas
reciente o mas "especial”. La organizacion es el producto de buen
liderazgo e innovacion.

La organizacion define el éxito sobre la base de ganarle a sus
competidores. El liderazgo competitivo es la clave.

La organizacion define el exito sobre la base de la eficiencia. Entrega
confiable, programacion suave y bajo costo de produccion son
fundamentales.

Total
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Segun Cameron, K. y Quinn, R la siguiente imagen muestra la hoja de trabajo para
calificar el OCAI, misma que se divide en dos columnas, en resultados "actuales”

y resultados "preferidos” (2006).

Figura 2.2 Hoja de trabajo para calificar el OCAI

Puntuaciones de “Ahora" Puntuaclones "preferidas™

1A 1A

2a 2a

3A 3A

4A 4A

5A 5A

6A BA

Suma (total de respuestas A) Suma (total de respuestas A)
Promedio (suma dividida por 6) Promedio (suma dividida por 6)
1B 1B

2b 2b

3B 3B

48 48

58 58

6b 6b

Suma (total de respuestas B) Suma (total de respuestas B)
Promedio (suma dividida por 6) Promedio (suma dividida por 6)
1C 1C

2c 2c

3c 3c

4C 4C

5C 5C

6C 6C

Suma (total de respuestas C) Suma (total de respuestas C)
Promedio (suma dividida por 6) Promedio (suma dividida por 6)
1D 1D

2d 2d

3D 3D

4D 4D

50 5D

6D 6D

Suma (total de respuestas D) Suma (total de respuestas D)
Promedio (suma dividida por 6) Promedio (suma dividida por 6)

37



Cameron, K. y Quinn, R. indican que para obtener esta calificacion se suma todas
las respuestas A en la columna “Preferidas” y se dividen para 6, luego se suma
tomas las respuestas B y se divide para 6, repitiendo este calculo par las
alternativas C y D, asimismo con la columna “Ahora”. Para determinar el perfil de
la cultura organizacional, se grafica los puntajes promedios de cada alternativa
(2006).

La puntuacion alternativa A representa la cultura del clan. Trace ese
namero en la linea diagonal que se extiende hacia arriba en el cuadrante
superior izquierdo del formulario. La alternativa B representa la cultura de
la adhocracia. Trace ese numero en la linea diagonal que se extiende hacia
arriba en el cuadrante superior derecho del formulario. La alternativa C
representa la cultura de mercado. Trace ese namero en la linea diagonal
gue se extiende hacia abajo en el cuadrante inferior derecho del formulario.
La alternativa D representa la cultura de la jerarquia. Conecta los puntos en
cada cuadrante para formar una figura de cuatro lados. Habras producido
algun tipo de forma de cometa. Este perfil crea una imagen de la cultura de
Su organizacion tal como existe en este momento Cameron, K. y Quinn, R
(2006).

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Una entrevista es una conversacion entre dos o0 mas personas con un proposito
especifico. Es una herramienta de investigacion social y su finalidad es la
obtencion de informacion, en este caso informacion sobre la cultura organizacional
y los posibles factores que generan rotacion. Hernandez et al. define a la entrevista
como: “una reunion para conversar e intercambiar informacion entre una persona

(el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)” (2014, p. 403).

Esta técnica fue elegida con el objetivo de permitir que los empleados

entrevistados desarrollen sus respuestas y obtengan mas informacion sobre sus
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actitudes y comportamiento. Se trata de examinar las reacciones de las personas
para descubrir qué impulsa sus decisiones.

La entrevista de elaboracién propia, cuenta con 6 preguntas con la intencion de
que los participantes den respuestas mas amplias de acuerdo al objetivo de la
propuesta. ANEXOS 1

1. ¢Cuanto tiempo tiene laborando en la empresa? ¢ Durante este tiempo
cuantos cargos ha desempefiado?

2. ¢Considera que las condiciones de trabajo son las adecuadas? ¢ Si o no
por qué?

3. ¢Cual cree usted que sea la principal causa de rotacion de personal en la
empresa?
¢, Qué otros factores consideran que influyen en la rotacién?
¢ Considera que la empresa promueve un sentido de pertenencia y
bienestar?

6. ¢Qué estrategias propondria para evitar la rotacion?

Al momento de realizar estas preguntas para la entrevista lo que se buscaba era
ampliar un poco mas las respuestas que no se obtendria con el OCAI, como
conocer factores que influyen en la rotacion, si la empresa brinda las condiciones
de trabajo adecuadas, como la empresa se ha ido involucrando para generar

sentido de partencia.

GRUPO FOCAL

Un grupo focal consiste en una entrevista grupal dirigida por un facilitador a través
de un tema o guion de entrevista. Se busca la interaccion entre los participantes
como forma de generar informacion. “En los grupos de enfoque existe un interés
por parte del investigador por como los individuos forman un esquema o
perspectiva de un problema a través de la interacciéon” (Hernandez et al., 2014, p.
408).
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Esta técnica se seleccion6 con el fin de explorar el conocimiento y la experiencia
de las personas en un entorno interactivo, lo que le permite explorar lo que piensan

las personas, cOmo piensan y por qué piensan de la manera en que lo hacen.

El cuestionario de elaboracién propia aplicado al grupo focal, cuenta con 6
preguntas que permiten a los encuestados describir y profundizar sus
percepciones, sentimientos y pensamientos sobre diversos aspectos de la cultura

de su organizacién. ANEXO2

¢, Como se siente trabajando en la organizacion?

¢ Considera que la empresa se enfoca en el desarrollo profesional?
¢, Qué aspectos valora usted de la organizacién?

¢, Qué caracteristicas valora mas de la organizacion?

¢, Se siente identificado con la cultura actual de la organizacion?

o a0k w NP

¢, Qué aspectos mejoraria en la organizacién?

Las preguntas del grupo focal se realizaron para indagar mas a fondo ciertas
respuesta de las entrevistas, por la misma razon se levantd en grupos, con la
finalidad de que los almaceneros no se sientan limitados al momento de responder
algunas preguntas, y de la misma forma los supervisores, este grupo se
implementa como técnica para saber acerca de cdmo la empresa enfoca el
desarrollo, si se siente identificado con la cultura o cuales son los aspectos que

mas valora de la organizacion.

ANALISIS DE RESULTADOS

CUESTIONARIO OCAI

El tamafio de la muestra fue de 80 encuestados, de los cuales fueron 3 del género

femenino y 77 del género masculino, en el area operativa.
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Con el proposito de identificar el perfil de la cultura de la organizacién, los
encuestados realizaron una serie de preguntas que se centran en atributos

centrales que reflejan la cultura.

Perfil de la cultura organizacional
A

A. 27

—0— AHORA
PREFERIDO

C
Fuente: Elaboracion propia
De los 80 cuestionarios procesados, en cuanto a los seis elementos se muestra
que en él ahora se identifican con una cultura de “la jerarquia”, siendo un lugar de
trabajo altamente formalizado y estructurado, donde los procedimientos gobiernan
lo que los colaboradores hacen y en donde las reglas y sus politicas mantienen a

la organizacion unida.

De igual forma, se interpreta en el grafico sobre los resultados de la columna
“preferido” en la cual los colaboradores aspiraran que el perfil de su cultura sea “la
cultura de los clanes”, es decir un lugar de trabajo amigable donde el personal
pueda compartir de si mismo. Asi pues, donde la organizacion se mantenga por
lealtad o tradicidén y asi que el éxito que se genere sea definido en términos de

sensibilidad y preocupacién por las personas y clientes.
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ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

La entrevista propuesta se aplica a 8 colaboradores (2 supervisores, 2

almaceneros, 3 asistentes y 1 analista).

Preguntas
¢ Cuanto
tiempo  tiene
laborando en la
empresa?
¢sDurante este
tiempo cuantos
ha

desempefiado?

cargos

¢;Considera
que las
condiciones de
trabajo son las
adecuadas? Si
0 no ¢ Por qué?
¢Cual cree

usted que sea

la principal
causa de
rotacion del

personal de la

empresa?

Supervisores
de

supervisores uno tiene 6

En el caso los
afios que ese tiempo se ha
desempefado en 5
cargos, mientras que la
otraindica que, en sus dos
afios, ha desempefado 2

cargos.

Para esta pregunta ambos
supervisores consideran
que las condiciones para
realizar su trabajo es el
adecuado, y la empresa
les brinda lo necesario
para realizar sus tareas.

La falta de compromiso
por falta del personal se
podria volver una de las
principales caudas para
gue exista la rotacion,
donde por mas que exista
un acompafiamiento por
parte de los jefes el
personal prefiere buscar
otras oportunidades por el

sueldo.

Analistas y Asistentes

Entre los asistentes vy
analistas han tenido un
crecimiento  considerado
debido a que muchos de
los asistentes, empezaron
como almaceneros y
fueron ascendiendo, vy

tenemos analistas que

ingresaron para ser
ido

teniendo un crecimiento

asistentes 'y han
medio en la organizacion.

Si, laempresa brinda y dota
de todo el equipo necesario
de

para poder trabajar

manera adecuada.

La falta de oportunidades
de

sentirse valorado es una de

crecimiento 'y  no

las causas de rotacion, y la

busqueda de un mejor

sueldo.
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Almaceneros

Los almaceneros que

fueron entrevistados

supieron indicar que

desde su ingreso han
permanecido en el mismo

puesto.

La

mejorar siempre en sus

empresa  busca
procesos, pero esta claro
gque dentro de cada

cuenta se manejan cosas

diferentes.

No tener un buen
rendimiento y que
constante lo estan

haciendo evidenciar, y la
falta de oportunidades
existe

que para el

personal.



¢, Qué otros
factores

consideran que
influyen en la

rotacion?

¢Considera

que la empresa
promueve un
de

pertenencia y

sentido

bienestar?

SPor qué?

¢Qué
estrategias
propondria
para evitar la

rotacion?

Los horarios extendidos
que se presentan el dia,
pueden volverse una de
las causas por las cuales
los colaboradores pueden
buscar mejores

propuestas laborales.

Se

promueve el sentido de

considera que si

pertenecia, todos los
colaboradores conocen la

cultura y saben que esta

dirigida hacia nuestro
cliente como foco
principal.

Que la organizacion sea
justa y la remuneracién
sea acorde al mercado
laboral, tartar de manejar
mejores  horarios  de
trabajo para que no se
“‘queme” el personal que
se pone la camiseta por
trabajar; y que con los
nuevos ingresos se les
hable claro y sepan que
este es un trabajo

sacrificado que entre

todos sacamos adelante.

Analisis de contenido

La organizacion no
promueve el desarrollo,
muchos no tienen el

desempefio esperado vy
que buscan un lugar donde
ganen mas, por lo general
esto pasa con el personal
nuevo que no se identifica
con la cultura y no se
adapta al trabajo o con el
personal muy antiguo que
cree que nunca va a tener
mas oportunidades.

La empresa si genera ese
sentido de pertenenciay se
considerar

puede que

brinda el bienestar, se
preocupan que estemos
bien y que tengamos lo
necesario.
Que exista mas
crecimiento, que puedan
potencializar el talento, que
den charlas y
capacitaciones donde
podamos sentir mas ese
acompafiamiento por parte

de los supervisores y jefes.
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Los turnos no siempre
permiten  estudiar, y
buscar un trabajo que

paguen mas.

La empresa se asegura
de que exista un buen
ambiente laboral, y que
estén en  constante

mejora.

Hay que fortalecer mas el

equipo, 'y
todo el

trabajo en
considerar a

personal por igual.



En entrevistas realizadas a un grupo de colaboradores, las respuestas fueron
consistentes y se puede notar que la organizacion no les provee unas lineas de
desarrollo profesional; ademéas perciben una sobrecarga laboral con horarios
extenuantes. Asi pues, estos serian factores que desencadenan en un sindrome
de burnout, por lo tanto, ocasionando altos niveles de estrés, despreocupacion,

falta de apoyo de los lideres y posibles crisis de rotacion.

Las costumbres generadas a lo largo del tiempo son aquellas que aportan de
manera significativa y permiten para cierto grupo de personas tener una
percepcion de estabilidad, pese a que las tradiciones perduran lo que se puede
identificar en el grupo entrevistado es que ciertas estructuras se podrian modificar
en pro del desarrollo y mejoras que beneficien en tener una cultura mucho mas

ligada al trabajo en equipo y mantenimiento de todos los factores culturales.

GRUPO FOCAL

Se aplicdé entrevistas semiestructuradas a dos grupos focales, el primero
conformado por 2 supervisores y el segundo por 3 almaceneros. A continuacion,

se detallan las respuestas:

Preguntas
.Se siente
identificado
con la cultura
actual de la
organizacion?
,Qué
caracteristicas
valora mas de
la
organizacion?
¢Qué
aspectos

valora usted

Supervisores
La cultura es parte del dia a dia de la
empresa y sabemos que nuestro meta

es darle el mejor servicio al cliente.

Es un lugar donde se puede aprender

mucho y siempre existe la

predisposicion por parte de los jefes.

El respeto, colaboracion y esa empatia

gue nos inculcan para mantener un tarto

44

Almaceneros
Si, la cultura es algo podemos ver
a diario, sabiendo que tenemos
gue entregar el mejor servicio para
los clientes.

El cuidado que tienes por todos los
colaboradores y ese compromiso

por mantener el empleo.

Siempre buscan hacer sentir parte
de un equipo, y se preocupan

mucho por los colaboradores.



de la cortés y saber trasmitir ese sentimiento

organizacion? de fidelidad hacia la organizacion.

;Considera En los dltimos meses se han enfocado La empresa se esta enfocando en
que la en trabajar mucho con los supervisores el desarrollo, pero tenemos la
empresa se paramejorar el liderazgoy mejorar otros realidad de saber que para la parte
enfoca en el aspectos. operativa el desarrollo serd muy a
desarrollo largo plazo.

profesional?

,Qué Los sueldos deben ser mas competitivos Mejorar la comunicacion es algo

aspectos y seguir fomentando el desarrollo. fundamental, considerar en la

mejoraria en la escala de crecimiento todos los

organizacion? cargos y dar mas reconocimientos
al personal.

Analisis de contenido

En los grupos focales se obtuvieron diferentes respuestas donde los supervisores
coincidieron en que su cultura esta dirigida hacia el servicio al cliente en donde los
valores y creencias se relacionan hacia el consumidor. En los ultimos meses los
colaboradores expresan sentir una conexion de pertenencia hacia la organizacion,
debido a que perciben que la nueva directiva se inclina hacia la satisfaccion del
personal y hacerlos sentir parte de un mismo equipo. Entre los 5 colaboradores,
llegaron a la misma conclusion, que la organizacion deberia ofrecer sueldos
competitivos de acuerdo al mercado lo que generaria mayor desempefo y

productividad.

La organizacion ha permitido durante todos estos afios convertir que los
colaboradores se sientan coOmodos y seguros en su lugar de trabajo; aceptan que
el compromiso, desarrollo y fidelidad son factores culturales muy importantes para
seguir creciendo, mantener la estructura y el apoyo por parte de todos es lo que
permite que se genere una identidad cultural, pese a que se sigue analizando que
la rotacion podria mejorar si se planea estrategia de desarrollo y liderazgo que

sean aplicadas a las jefaturas para seguir generando esa fidelidad.
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ESTRATEGIA / SOLUCIONES

Luego de analizar la cultura organizacional y su influencia en la rotacion se sugiere

seqguir las siguientes estrategias para alcanzar cada uno de los tres objetivos

propuestos:

Reestructuracion del organigrama posterior a la definicion del problema y
la identificacion de las fortalezas y debilidades de la estructura actual. El
préximo paso es evaluar opciones y disefiar una nueva estructura,
comunicar la restructuracion y finalmente iniciar la misma haciendo los
ajustes necesarios. Esta reorganizacion es necesaria para romper las
jerarquias tradicionales y fomentar la mentalidad de crecimiento por esta
razon se implementard una estructura organizativa basada en equipo con

el objeto de que los colaboradores se muevan lateralmente.

Definir las funciones y puestos necesarios para el cambio organizacional
contando con el apoyo y voluntad de cambio, compromiso de los miembros
de la organizacién en relacion con su vision y principios, del mismo modo
se debera proporcionar asistencia administrativa adicional cuando se

produzcan los cambios mencionados.

Realizar un proceso de evaluaciones por competencias de manera que se
analice las habilidades, competencias y conocimientos del colaborador y

compararlos con las competencias requeridas para el cargo.

Implementar politicas de seleccion de personal que aseguren la igualdad,
priorizando a las personas con mas experiencia siempre que reunan las
caracteristicas exigidas, definiendo y actualizando las competencias, y

asegurando la retribucion acorde a las necesidades y vacantes a realizar.
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Establecer politicas para el programa de capacitacién enfocado en el
desarrollo por competencias que permita optimizar el factor humano de
acuerdo con sus competencias laborales y profesionales en relacion a las
necesidades de la organizacién. Segun Zapata, (2011, p. 36)
El rol de la capacitacion, con énfasis en el desarrollo de competencias,
debe:

» Ayudar a la organizacién a gestionar sus competencias clave.

» Ayudar a las personas a desarrollar las habilidades que contribuyan

a las competencias de la organizacion.

» Ayudar a relacionar e integrar las capacidades individuales.

Dar y recibir retroalimentacion dado que es un ejercicio que estimula el

desarrollo profesional y personal de los colaboradores en la organizacion.

Fortalecimiento de liderazgo y comunicacion eficiente mejorando los
canales de comunicacion interna, escuchando activamente e

implementando una cultura de feedback.

Activar un programa de reconocimiento laboral, por ejemplo,
reconocimiento en redes sociales, entrega de premios, comunicados

internos, pins de reconocimiento para distincion de los colaboradores

Implementar un programa de células de innovacion el cual consistente en
fomentar la colaboracién abierta entre empresas o empleados para
proponer, validar y desarrollar soluciones innovadoras a problematicas

reales en su area de trabajo.

Implementar un modelo de presupuesto basado en la educacién continua.
El primer punto es identificar los objetivos por area, detallar los cursos

planificados para cada trimestre, indicar el presupuesto anual de
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capacitacion que se utilizara en el afio con un detalle de cantidad de

persona, tiempo, costo unitario y costo total.

Aproximadamente, esta intervencion se estima en un total de $5.000 y se
destinard al pago de salarios, realizacion de actividades, compra de
papeleria, capacitacion del personal a intervenir. La implementacién de
estas estrategias fluctia entre 4 a 6 meses. Durante estos meses se
dispone de un valor de $5,000 para modificar la estructura del organigrama,

definir funciones, establecer politicas y programas de capacitacion.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo se realiz6 con la finalidad de analizar la cultura organizacional

y su influencia en la rotacion del personal operativo en una empresa logistica de

la ciudad de Guayaquil; se implementaron diferentes técnicas para la identificacion

de caracteristicas, condiciones y factores culturales que derivan en las siguientes

conclusiones:

Se identifica que los colaboradores tienen el conocimiento de la cultura
actual pero no se sienten del todo identificados; asi pues, las caracteristicas
de la cultura actual son formales y estructuradas donde la organizacién se
mantiene bajo las reglas y politicas esperando que la cultura cambie en
algin momento y se vuelva una organizacion mas empatica. El personal
expresa que tiene las condiciones adecuadas y necesarias para cumplir
con todas sus labores diarias, de manera que la empresa los dota de lo
necesario, y a su vez es muy visible para todos, tomando en consideracién
los diferentes puntos como: caracteristicas dominantes, liderazgo
organizacional, administracion de los recursos humanos, pegamento
organizacional y énfasis en la estrategia y definicion del éxito. De las
caracteristicas culturales que presenta esta organizacion el liderazgo es un
punto fundamental que incide en la rotacion, esto identificado a través de

las técnicas empleadas como OCAI, entrevista y grupo focal.

Las condiciones de trabajo que influyen en la rotacion del personal son: el
poco desarrollo que la empresa les ofrece, esto sumandole las horas
excesivas de trabajo y el sueldo que no siempre es bien remunerado, no
todos tiene la visibilidad de como deberia darse su crecimiento. Se refleja
una division de personas que se retirarian de la organizacién por mejores
propuestas, asi como hay un grupo que no se iria porque siente fidelidad

hacia el lugar de trabajo, pero no porque se sienta identificado por la cultura.
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- Las estrategias propuestas se dividieron en estrategias organizacionales,
grupales e individuales, dirigidas a los distintos niveles de comportamiento
organizacional. Como estrategia organizacional se planteé una
reestructuracion del organigrama, partiendo de la definicion del problema,
identificando las fortalezas y debilidades de la estructura actual, y como
estrategia grupal el siguiente paso es implementar una politica de seleccion
gue asegurara la igualdad y priorizar a las personas con caracteristica de
acuerdo a las necesidades de la vacante. Y por ultimo a nivel individual se
propone establecer un programa de educacion continua para la promocion
de acuerdo a los requerimientos de las vacantes con el objetivo de motivar

0 mejorar el desempefio laboral.

Finalmente, luego de analizar la cultura organizacional y su influencia en la
rotacion se puede concluir que no existe una férmula especifica para mejorar la
cultura, pero en los resultados de las diferentes técnicas utilizadas, dieron como
referencia que lo que influye en la rotacion, son las condiciones de trabajo, sueldo,
no tener lineas de desarrollo. La cultura actual no es la ideal, y se definié en grupo

focales y entrevistas, que parte de la poblacién buscaria cambiarse de trabajo.
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Anexos

Anexo 1

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

La siguiente entrevista tiene como objetivo conocer su opinion sobre la
cultura organizacional de la empresa. Los resultados de esta investigacion

seran utilizados con fines académicos y garantiza la confidencialidad de

estos.

Edad Sexo Cargo
Area

1. ¢Cuéanto tiempo tiene laborando en la empresa? ¢Durante este tiempo

cuantos cargos ha desempefiado?

2. ¢Considera que las condiciones de trabajo son las adecuadas? ¢Si 0 no,

por qué?

3. ¢Cual cree usted que sea la principal causa de rotacion de personal en la

empresa?
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4. ¢Qué otros factores consideran que influyen en la rotacién?

5. ¢Considera que la empresa promueve un sentido de pertenencia y

bienestar?

6. ¢Qué estrategias propondria para evitar la rotacion?
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Anexo 2

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

El siguiente grupo focal tiene como objetivo conocer su opinion sobre la
cultura organizacional de la empresa. Los resultados de esta investigacion

seran utilizados con fines académicos y garantiza la confidencialidad de

estos.
1. ¢Considera que la empresa se enfoca en el desarrollo profesional?
2. ¢Qué aspectos valora usted de la organizacion?
3. ¢Qué caracteristicas valora mas de la organizacion?
4. ¢Se siente identificado con la cultura actual de la organizacién?
5. ¢Qué aspectos mejoraria en la organizacion?
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Anexo 3

UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

La siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinion sobre la cultura

organizacional de la empresa. Los resultados de esta investigacion seran utilizados con

fines académicos y garantiza la confidencialidad de los mismos.

Lea atentamente las instrucciones. El instrumento contiene seis preguntas, cada una de

ellas tiene cuatro alternativas de respuesta y divida 100 puntos entre estas cuatro

alternativas, segun el grado en que cada alternativa es similar a su propia organizacién.

Otorgue un mayor numero de puntos a la alternativa que mas se asemeje a su

organizacion.

Género: Edad: Area:

Cargo:

Liderazgo Organizacional

Actual

Preferido

El liderazgo en la organizacion es generalmente considerado

como un ejemplo de mentoria, facilitacidon o apoyo.

El liderazgo en la organizacion es considerado como un

ejemplo de emprendimiento, innovacién o toma de riesgos.

El liderazgo en la organizacidn es considerado como un

ejemplo de coherencia, impetu o altamente enfocado.

El liderazgo en la organizacidn es considerado como un

ejemplo de coordinacidn, organizacién y eficiencia.

Total
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

2. Caracteristicas Dominantes

Actual

Preferido

La organizacion es un lugar muy personal y acogedor.
Es como una familia extendida. Las personas

comparten mucho de si mismas unas con otras.

La organizacién es un lugar emprendedor muy dindmico.

Las personas estan dispuestas arriesgarse por algo nuevo.

La organizacion esta muy orientada a los objetivos. Una
de las mayores
preocupaciones es terminar su trabajo. Las personas son

muy competitivas. Las personas estdn muy animadas.

La organizacion es un lugar muy controlado o
estructurado. Los procedimientos generales son los que

gobiernan o deciden lo que la gente hace.

Total
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

3. Administracion de los recursos humanos

Actual

Preferido

El estilo administrativo en la organizaciéon es
caracterizado por el trabajo en equipo, el consenso y la
participacion. La organizacién es un lugar muy personal
y acogedor. Es como una familia extendida. Las
personas comparten mucho de si mismas unas con

otras.

El estilo administrativo en I|a organizacion es
caracterizado por el riesgo individual, la innovacidén, la
B | libertad y la singularidad. La organizacién es un lugar
emprendedor muy dindmico. Las personas estan

dispuestas arriesgarse por algo nuevo.

El estilo administrativo en la organizacion es
caracterizado por la alta competitividad, las metas
desafiantes y el cumplimiento de los objetivos. La
C | organizacidn estd muy orientada a los objetivos. Una de
las mayores preocupaciones es terminar su trabajo. Las
personas son muy competitivas. Las personas estdn
muy animadas.

El estilo administrativo en la organizacién es
caracterizado por la seguridad del empleo, la
D | conformidad, la predictibilidad y la estabilidad de las

relaciones.

Total
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

4. "Pegamento" organizacional .
Actual Preferido

El "pegamento" que mantiene unida a la organizacién es
la lealtad y la

A | confianza mutua. Existe un alto compromiso con la
institucion.

El "pegamento" que mantiene unida a la organizacién es
el compromiso

B | con lainnovacion y el desarrollo. Existe un énfasis en
estar a la vanguardia.

El "pegamento" que mantiene unida a la organizacién es
el énfasis en el

c | logro de objetivos o el cumplimiento de las metas. El
empuje, la motivacién y el desafio son temas comunes

en el trabajo.

El "pegamento" que mantiene unida a la organizacion
es el

D | cumplimiento de las politicas o las reglas establecidas.
Mantener el orden en la organizacién es importante.

Total
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

5. Enfasis estratégico

Actual

Preferido

La organizacién enfatiza el desarrollo humano. Alta

confiabilidad, apertura y participacién constante.

La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos
recursos y crear nuevos retos. Es valorado el practicar

CON NUEVOoS recursos y crear nuevos retos.

La organizacién enfatiza las acciones competitivas y el
logro. Obtener metas altas y ganarles a otros en la
misma area es un deseo dominante.

La organizacidén enfatiza la permanencia y la
estabilidad. Se consideran importantes la eficiencia, el

control.

Total
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

6. Definicion de éxito

Actual

Preferido

La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en
equipo, el compromiso con el empleado y la
preocupacion por las personas.

La organizacidn define el éxito sobre la base de tener el
producto mas reciente o mas "especial". La organizacién es

el producto de buen liderazgo e innovacion.

La organizacion define el éxito sobre la base de
ganarle a sus competidores. El liderazgo competitivo
es la clave.

La organizacion define el éxito sobre la base de la
eficiencia. Entrega confiable, programacion suave y
bajo costo de produccion son fundamentales.

Total
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