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RESUMEN

El presente trabajo de tesis, se realizo en el Instituto Superior Tecnoldgico Bitec,
localizado en la ciudad de Chimbote, en la provincia del Santa, region Ancash. Se
evalud la relacion de la cultura organizacional y el cambio organizacional; planteandose
como objetivo, determinar de que manera se relaciona la cultura organizacional con el
cambio organizacional en el Instituto Superior Tecnoldgico Bitec. El trabajo se
desarrollo en un enfoque de investigacion cuantitativa y de tipo no experimental, y el
disefio de investigacion transeccional correlacional causal. Por lo cual, se obtuvo una
muestra poblacional de 20 personas, a quienes se les aplico un cuestionario para la
recoleccion de datos confiables; que luego de sus andlisis, se obtuvieron importantes
resultados como que, la mision institucional se relaciona de manera directa en un 70%
con las reglas y procedimientos que guian el comportamiento de los empleados en la
organizacion; el perfil de cada puesto de trabajo de la institucion se relaciona de manera
directa en un 80% con los contenidos y requisitos de los puestos de trabajo en la
organizacidn; las intenciones y orientaciones globales de la alta direccion se relacionan
de manera directa en un 75% con los procesos de trabajo en la organizacion; la
adaptacion social de los colaboradores se relaciona de manera directa en un 80% con los
sentimientos, creencias y comportamientos de los empleados en la organizacion; vy, las
historias y ceremonias institucionales se relacionan de manera directa en un 95% con el
aprendizaje de los colaboradores en la organizacién. Bajo los resultados obtenidos, se
pudo concluir que cada uno de los elementos de la cultura organizacional, eso quiere
decir que, la filosofia organizacional, la seleccion de personal, la alta direccion, el
proceso de socializacién y los artefactos culturales tienen una relacién directa en mas de
un 50% con el cambio organizacional en sus tres dimensiones, estructural, tecnoldgico y
personal. Es decir, en la especializacion de las tareas institucionales, en funcion de del
tipo de estructura disefiada para el cumplimiento de su mision, asi como, el
establecimiento de sus areas directivas y operativas, bajo adecuadas politicas y normas
que orienten el comportamiento de los colaboradores. Por otro lado, permite establecer
los equipos de trabajo y los procesos claves de competitividad en la institucion. Y, por
ultimo, permite mejorar el compromiso y lealtad de los colaboradores en el desarrollo
de las actividades institucionales, mejorando los resultados y lograr el posicionamiento

de la institucion.



ABSTRACT

The present thesis work, was performed at the Bitec Superior Technical Institute,
located in the city of Chimbote, in the province of Santa, Ancash region. The
relationship of organizational culture and organizational change was evaluated; aiming
to determine how organizational culture is related to organizational change in the Bitec
Superior Technological Institute. The work is developed in a quantitative and non-
experimental research approach, and the causal correlational cross-sectional research
design. Therefore, a population sample of 20 people was obtained, to whom a
questionnaire was collected for the collection of reliable data; that after its analysis,
important results were obtained, such as that, the institutional mission is directly related
to 70% with the rules and procedures that guide the behavior of employees in the
organization; the profile of each institution's workstation is related directly to 80% with
the content and requirements of the jobs in the organization; the intentions and global
orientations of senior management are directly related to 75% with the work processes
in the organization; The social adaptation of the collaborators is related directly to 80%
with the feelings, beliefs and behaviors of the employees in the organization; And, the
institutional stories and ceremonies are related directly to 95% with the learning of the
collaborators in the organization. Under the results obtained, it was possible to conclude
that each of the elements of the organizational culture, that means that organizational
philosophy, personnel selection, senior management, socialization process and cultural
artifacts have a direct relationship in More than 50% with the organizational change in
its three dimensions, structural, technological and personal. That is to say, in the
specialization of institutional tasks, based on the type of structure designed for the
fulfillment of its mission, as well as the establishment of its directive and operational
areas, under adequate policies and norms that guide the behavior of the collaborators.
On the other hand, it allows to establish the work teams and the key processes of
competitiveness in the institution. And, finally, it is possible to improve the
commitment and loyalty of the collaborators in the development of institutional

activities, improving the results and achieving the positioning of the institution.
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1.

INTRODUCCION
1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
111. Antecedentes

Para el presente proyecto de tesis, se realiz6 una seleccion de estudios previos
relacionados a nuestro problema de investigacion, con la finalidad de reafirmar
ideas y conceptos. Estudios que relacionen las variables investigadas no se
encuentran, sin embargo, se han realizado trabajos de investigacion que analizan
las variables o los elementos que las conforman, Los trabajos de investigacion

encontrados en relacion a nuestro problema de investigacion, son los siguientes:
A nivel internacional

a. Calderon (2013). En su trabajo de tesis titulado: “La cultura organizacional
en la estabilidad laboral”. (Estudio realizado en lubricantes La calzada S.A.).
(Tesis de grado. Universidad Rafael Landivar). Para optar el titulo de

Licenciada en psicologia organizacional.

En la tesis presentada por la autora, considera como objetivo determinar la
influencia de la cultura en la estabilidad laboral. La metodologia empleada
es una investigacion descriptiva. La técnica utilizada es la encuesta. La
poblacion esta conformada por 26 personas de recursos econémicos de clase
media, cuyas edades oscilan entre 22 y 68 afios. La autora llego a la
conclusion: Que la cultura organizacional que se trasmite dentro de la
organizacion no permite a los colaboradores sentirse parte de ella, no se
sienten identificados y con ello no logran llegar a las metas y al mismo
tiempo tiene poca participacion en la resolucion de problemas dentro de la

organizacion.

b. Falcones (2014). En su trabajo de tesis titulado: “Estudio descriptivo de la
cultura organizacional de los colaboradores de la unidad de negocio de
Supply chain Guayaquil de Nestlé Ecuador”. (Tesis de grado, Universidad

de Guayaquil). Para obtener el grado de psicéloga industrial.

En la tesis presentada por la autora, el objetivo de la investigacion es

determinar las caracteristicas de la cultura organizacional dominante en la

1



unidad de negocio de Supply Chain de Nestlé Ecuador. La metodologia
empleada es una investigacion de tipo descriptivo. La poblacion esta
conformada por 57 personas, entre personal operativo y ejecutivos. La
técnica empleada es la encuesta. La autora llego a la siguiente conclusion:
Que, con respecto al tipo de cultura dominante que existe en la unidad de
negocio de supply chain, se determind que es la de adhocracia, ya que el
personal tiene un alto grado de empoderamiento en sus funciones, son
personas altamente capacitadas que de manera autbnoma toman decisiones,

generan e implementan mejoras, cambios positivos para la compafiia.

Montafia & Torres (2015). En su trabajo de tesis titulado: “Caracterizacion
de la cultura organizacional y lineamientos de intervencion para la
implementacidn de procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa
sector financiero”. (Tesis de posgrado. Universidad del Rosario). Para optar

el grado de Maestro en direccion y gerencia de empresas.

En la tesis presentada por los autores, consideran como objetivo caracterizar
la cultura organizacional de una empresa del sector financiero en Colombia,
mediante la aplicaciobn de la metodologia para describir la cultura
organizacional en Colombia (MEDECO), propuesta y desarrollada en la
investigacion del Doctor Carlos Eduardo Méndez Alvarez, con el fin de
evaluar si ella es 0 no, pertinente para el proceso de cambio que ha sido
planeado para dicha organizacion. La metodologia empleada es una
investigacion inductiva deductiva. Los autores llegaron a las siguientes

conclusiones:

Las definiciones de cultura organizacional comparten conceptos comunes, en
la mayoria de los casos y subrayan la importancia de los valores y creencias
basicas compartidas de forma inconsciente y su efecto sobre el

comportamiento humano.

La implicacién del personal de la organizacion en el estudio de la cultura
organizacional es un factor necesario, ya que el mismo esta dirigido a la
comprension de lo complejos procesos que se dan en las organizaciones,
para accionar hacia el mejoramiento de los resultados de las mismas. La
experiencia ha indicado que las personas solo llegan a desarrollar todas sus
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capacidades cuando creen en lo que hacen, y esto les sirve a su vez, a su

realizacion personal y a los objetivos de la organizacion.

Un cambio organizacional planeado, solo es duradero y permanente auto
gestionado, cuando se trabaja con la cultura de la organizacién y se incide en
ella para que impacte y dinamice los cambios.

A nivel nacional

d. Ortega (2015). En su trabajo de tesis titulado: “La resistencia al cambio y su
influencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de “Alto de
la Alianza” — Tacna, en el afio 2013”. (Tesis de posgrado. Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann). Para optar el grado de Maestro en

ciencias con mencion en gestion empresarial.

En la tesis presentada por la autora, considera como objetivo el determinar la
influencia de la resistencia a cambio sobre el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna. La metodologia
empleada es una investigacion descriptiva y correlacional. La poblacion esta
conformada por 102 personas, que laboran en las gerencias de la
Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, entre alta direccion,
6rganos de apoyo y 6rganos de linea la técnica utilizada es la encuesta. La
autora llego a la siguiente conclusion: Que, no existe una influencia de la
resistencia al cambio sobre el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna; el personal considera que presentaria
un nivel alto de resistencia frente a situaciones de cambio organizacional, al
analizar por dimension, los aspectos mas preocupantes fueron los “Factores
individuales asociados al hacer”, y los “Factores individuales asociados al
saber/conocer”; el personal considera que su nivel de desempefio y
cumplimiento de las tareas encargadas es adecuado, al analizar por

dimension, el aspecto a fortalecer es el “crecimiento personal”.

€. Munarriz (2016). En su trabajo de tesis titulado: “Gestion del talento
humano como estrategia para alcanzar el cambio organizacional en las
medianas y granes empresas industriales en el Peru”. (Tesis de posgrado.

Universidad Inca Garcilazo de la Vega). Para optar el grado de Maestro en



desarrollo organizacional y alta direccion. En la tesis presentada por el autor,
el objetivo planteado en la investigacion es determinar si la gestion del
talento humano, incide como estrategia para alcanzar el cambio
organizacional en las medianas y grandes empresas industriales en el Peru.
La metodologia empleada es una investigacion correlacional, la poblacion
estd conformada por 787 entre medianas y grandes empresas. La técnica
utilizada es la encuesta. El autor llego a la siguiente conclusion: Que, los
datos obtenidos permitieron establecer que la experiencia profesional en la
actividad laboral, incide en los cambios de la estructura organizacional en las

medianas y granes empresas industriales.

Del Carpio (2017). En su trabajo de tesis titulado: “Diagnostico de la cultura
corporativa y su impacto sobr5e el clima organizacional de una institucién
financiera, filial Arequipa, Arequipa 2016”. (Tesis de posgrado. Universidad
Catolica Santa Maria). Para obtener el grado académico de Maestro en

Administracion de Negocios.

En la tesis presentada por la autora, el objetivo es determinar la influencia de
la cultura corporativa sobre el clima organizacional de una institucion
financiera filial Arequipa. la metodologia empleada es una investigacion
descriptiva y explicativa. La poblacion esta conformada por 20 personas. La
técnica empleada es la encuesta. La autora llego a las siguientes

conclusiones:

Se identifico la filosofia organizacional presente en la filial Arequipa de la
institucion financiera analizada y se tiene como resultados que la mision no
estd siendo honrada en su totalidad, asi como también, se denota que los
valores que enuncia esta institucion no serian los adecuados, ya que algunos
de los mencionados no son valores propiamente dichos, sino acciones

propias de la gestién en una organizacion.

Se identifico la presencia de un estilo de liderazgo predominante en la
institucion financiera analizada, el cual es el liderazgo orientado a tareas, por
el cual los jefes estdn enfocados en la realizacion del trabajo y en los
resultados que este denota, se observo la necesidad del cumplimiento de
metas, mas alla de un interés en el personal que labora.
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A nivel local

No se encontraron, por lo tanto, no se presentaran trabajos previos relacionados

al tema a investigar, a nivel local. .

112. Fundamentacién cientifica

Cultura organizacional

La cultura organizacional, bajo un analisis conductual, podemos establecer que
es la personalidad de la organizacion, puesto que quienes integran las
organizaciones en todos los niveles jerarquicos, son personas; son estas las
cuales desarrollan un conjunto homogéneo de caracteristicas de interrelacion
propias, en cada una de las organizaciones, y por ende compartido, de tal forma
exista un consenso en las formas y modos de comunicarse, interactuar y de
pensar en la organizacion. Y, bajo un andlisis instrumental, el proceso de la
cultura organizacional, es una herramienta que nos permite, influir en los
miembros de la organizacion, para lograr eficiencia y eficacia en las actividades
de los colaboradores, a traves de la creacion de compromiso, identificacion y
lealtad hacia la organizacion.

Robbins (2014) manifiesta que, hay un acuerdo general en que la cultura
organizacional, es un sistema de significados compartidos por los miembros de
una organizacion, que la distinguen de otras. Si se examina con atencion, este
sistema es un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacién (p.
525).

Tal como se manifiesta, la cultura de una organizacion, crea una marca propia e
inigualable, la cual distingue a las organizaciones, por mas que estas pertenezcan
a un mismo sector econdmico y a una misma industria. Cada una de ellas se
distingue por esas caracteristicas y/o significados compartidos por todos los
miembros de la organizacion.

Hellriegel, Slocum & Wooman (2010) definen que, la cultura organizacional

representa un patrén complejo de creencias, expectativas, ideas, valores,



actitudes y conductas compartidas por los integrantes de una organizacion (p.
546).

Asimismo, Koontz & Weihrich (2010) mencionan que, en lo que refiere a las
organizaciones, cultura es el patron de comportamiento general, creencias
compartidas y valores de los miembros. La cultura se puede inferir de lo que
dicen, hacen y piensan las personas dentro de un ambiente organizacional.
Implica aprendizaje y la trasmision de conocimientos, creencias y patrones de
comportamientos al largo de cierto periodo, lo que significa que la cultura de
una organizacién es bastante estable y no cambia con rapidez. Con frecuencia
fija la imagen de la compafiia y establece reglas implicas sobre la forma en que

se deben comportar las personas (p. 334).

Caracteristicas bésicas de la cultura organizacional

De la investigacion se desprende que hay siete (07) caracteristicas basicas que,

en conjunto, captan la esencia de la cultura de una organizacion. (Robbins. 2004,

p. 525).

(1) Innovacion y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados para
que sean innovadores y corran riesgos

(2) Minuciosidad. Grado en gue se espera que los empleados muestren
exactitud, capacidad de andlisis y atencion a los detalles.

(3) Orientacidn a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

(4) Orientacidn a las personas. Grado en que las decisiones de la gerencia toman
en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la organizacion.

(5) Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales se
organizan en equipos mas que individualidades.

(6) Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes que
despreocupadas.

(7) Estabilidad. Grado en que las actividades de la organizacion mantienen el

estado de las cosas, en lugar de crecer.
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A. Filosofia organizacional

Podemos definir la filosofia organizacional, como el conjunto de directrices que
van a orientar el comportamiento de los miembros de la organizacion; y a la vez,
establecer, bases fundamentales y puntos de referencia para el desarrollo integral
de las capacidades de los colaboradores. De esta manera, constituyen la primera
etapa en la construccion de una cultura organizacional, permitiéndonos
identificar las piedras angulares del sistema de administracion de la
organizacion, y por consiguiente, formular de manera integra el propdsito y la

finalidad de la organizacion.

a. Valores

Son los valores destacados que se tornan importantes para las personas, los
cuales definen las razones para hacer lo que hacen. Sirven como justificaciones
aceptadas por todos los miembros. En muchas culturas organizacionales, los
valores son creados originalmente por los fundadores de la organizacion
(Chiavenato, 2012, p. 145).

Asimismo, Robbins (2014) manifiesta que, los valores son convicciones basicas
de que un “modo peculiar de conducirse o estado final de la existencia es en lo
personal, o socialmente, preferible que su modo opuesto o contrario de
conducirse o de estado final de la existencia.

Contienen un elemento de juicio porque incorporan las ideas personales sobre el
bien, lo correcto y lo deseable. Los valores tienen atributos de contenido y de

intensidad. El atributo de contenido asevera que un modo de conducirse o un



estado final de existencia son importantes. El atributo de intensidad especifica
que tan importante es, cuando clasificamos los valores de una persona por su

intensidad, obtendremos su sistema de valores (p.63).

b. Mision

Koontz & Weihrich (2012) manifiestan que, en la misién o propdsito, se
identifica la funcion o tarea bésica de una empresa o institucion o de una parte
de esta (p. 127).

Asimismo, Robbins & Coulter (2010) consideran que, toda organizacién
requiere de una mision, una declaracion de su propoésito. La definicion de la
mision obliga a los gerentes a identificar que es lo que tiene que hacer una

organizacion en el negocio (p. 165).

c. Vision

Friend & Zehle (2010) manifiestan que, los nuevos negocios generalmente
comienzan con una idea o vision emprendedora, y deben luego explicar como
esa idea se puede convertir en realidad. Los negocios deben plantearse negocios
claros sobre los cuales pueda medirse el éxito. Las empresas ya existentes han
establecido ideas, misiones y objetivos, ya sean estos implicitos o explicitos, una
revision estratégica puede conducir a una re estimacion del valor de estos, mas
aun, su propdsito principal serd evaluar la idea a fin de mejorar el rendimiento de

la compafiia (pp. 36 — 37).

El enunciado de la idea, establece el proposito, define el negocio al que la
empresa se dedica, y traza la linea y la direccion general del rumbo que la

organizacion esta tomando.

B. Seleccion de personal

La seleccion de personas funciona como un filtro que permite que solo algunas
personas puedan ingresar a la organizacion; los que presenten caracteristicas
deseadas por la organizacion. En términos mas amplios, la seleccién busca los

candidatos (entre varios reclutados), mas adecuados para los cargos de la



organizacion, con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
personal, asi como la eficacia de la organizacion. En el fondo estd en juego el
capital intelectual de la organizacion, que la seleccion debe preservar o
enriquecer (Chiavenato, 2012, p. 111).

Asimismo, Robbins (2004) enfatiza que, la finalidad declarada del proceso de
seleccion es identificar y contratar individuos que tengan los conocimientos,
habilidades y capacidades para realizar bien el trabajo de la organizacion.
Ademas, el proceso de seleccion informa a los candidatos sobre la organizacion.
Aprenden sobre la organizacién y, si perciben un conflicto entre sus valores y
los de la casa, pueden excluirse ellos mismos del grupo de candidatos. De esta
manera, el proceso de seleccion sustenta la cultura de la organizacion al
descartar a los individuos que vayan a atacar o minar sus valores centrales (pp.
531 - 532).

Bases para la seleccion de personas

La seleccion de personal, es un proceso de comparacion y eleccién (toma de
decision). Por consiguiente, debe apoyarse en algin patron o criterio para
alcanzar cierta validez en la comparacion. El patron o criterio de comparacion y
eleccion debe formularse a partir de la informacion sobre el cargo que debe
cubrirse y sobre los candidatos que se presentan (Chiavenato, 2012, pp. 115 —
117).

a. Descripcién y analisis del cargo.

Constituyen el inventario de los aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y
extrinsecos (requisitos que el cargo exige a su ocupante; también Illamados
factores de especializacion del cargo). Con esta informacion, el proceso de
seleccién puede concentrarse en la investigacion y evaluacion de estos requisitos

y en las caracteristicas de los candidatos que se presentan.

b. Técnica de los incidentes criticos.
Consiste en la anotacion sistematica y sensata que lo gerentes deben hacer sobre
hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo considerado, que deben

causar buen o mal desempefio en el trabajo. Esta técnica trata de localizar las
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caracteristicas deseables (que mejoran el desempefio) y las indeseables (que
empeoran el desempefio), para investigarlas en el proceso de seleccion de los

futuros candidatos al cargo.

c. Solicitud de personal.

Es una orden de servicio que emite el gerente para solicitar una persona que
ocupe determinado cargo vacante. Este formulario contiene varias secciones
donde debe anotarse los requisitos y caracteristicas deseables de la persona que

ocupara el cargo.

C. Altadireccion

Los actos de los directores tienen también un efecto importante en la cultura de
la organizacion. A través de lo que dicen o hacen, los altos ejecutivos establecen
normas, que se filtran a toda la organizacion, sobre que riesgos es deseable
correr, cuanta libertad debe darles los jefes a sus subordinados, como hay que
vestirse, que actividades son premiadas con aumento, ascensos Yy otras

recompensas (Robbins, 2014, p. 532).

a. Toma de decisiones

Koontz & Weihrich (2012) consideran que, el proceso de toma de decisiones, es
una serie o concatenacion de pasos relacionados que llevan a una decisién, su

implementacién y su seguimiento (p. 158).

Asimismo, Robbins & Coulter (2010) consideran que, los gerentes de todos los
niveles y de todas las areas de las empresas toman decisiones. Es decir, hacen
elecciones. Los gerentes de nivel alto toman decisiones sobre los objetivos de su
organizacion, donde ubicar instalaciones de manufactura o a que nuevos
mercados entrar. Los gerentes de niveles medio y bajo toman decisiones sobre
programas de produccion, problemas de calidad de producto, aumento de
sueldos y disciplina de empleados. La toma de decisiones no es algo que solo
hacen los gerentes; todos los miembros de una organizacion toman decisiones

que afectan a sus trabajos y a la empresa para la que trabajan (p. 120).
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b. Politicas institucionales

La politica de la calidad, determinan las intenciones globales y orientacion de
una organizacion relativas a la calidad, tal como se expresan formalmente por la
alta direccion (Norma Internacional 1SO 9000:2015, 2015, p. 9).

Asimismo, Koontz & Weihrich (2012) manifiestan que, las politicas también
forman parte de los planes en el sentido de que consisten en enunciados o
criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de decisiones. No
todas las politicas son enunciados, a menudo se desprenden sencillamente de las

acciones de los administradores (p. 130).

c. Comportamiento politico

No faltan definiciones de politica organizacional, pero basicamente se han
enfocado en el uso del poder para influir en la toma de decisiones de la
organizacion o bien en el comportamiento de miembros con intereses privados
espurios. Para nuestros fines, determinamos la conducta politica en las
organizaciones como las actividades que no se requieren como parte de la
funcién formal en la organizacion, pero que ejercen una influencia o pretenden
ejercerla, en la distribucién de ventajas y desventajas de la empresa (Robbins,
2014, p. 375).

A su vez, segin Hellriegel et al (2010). Consideran que, el comportamiento
politico de las personas y los grupos incluye los intentos de influir en el
comportamiento de los demas y en el devenir de los sucesos de la organizacion
con objeto de proteger intereses personales, satisfacer necesidades propias y

avanzar en sus metas (p. 284).

Descrito de esta forma, casi cualquier conducta se consideraria politica. Sin
embargo, llamar politico a un comportamiento por lo general se asocia con el
criterio de que la gente o los grupos ganan algo a expensas de otros empleados,

grupos o de la organizacion.
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Sin embargo, se necesita de un entendimiento equilibrado de la conducta politica
y sus consecuencias. Es comun que las personas sean egocéntricas y prejuiciadas
cuando determinan que ciertas acciones pertenecen al comportamiento politico.
Quizés los empleados justifiquen su conducta de la misma manera en que
defienden derechos o intereses legitimos y, sin embargo, llamarian “hacer

politica” a la misma conducta si la realizan otros.

D. Socializacién organizacional

No importa cuan bien reclute y elija la organizacion a sus nuevos empleados,
estos no estan totalmente imbuidos de la cultura de la casa. Quiza lo mas
importante sea que los empleados nuevos, como desconocen tal cultura, pueden
trastornar ideas y usos acostumbrados. Por tanto, la organizacion los ayuda para
que se adapten. Este proceso de adaptacion se llama socializacién (Robbins,
2014, p. 532).

Se le da el nombre de socializacion organizacional a la manera como la
organizacion recibe a los nuevos empleados y los integra a su cultura, a su
contexto y a su sistema para que se comporten de acuerdo con las expectativas
de la organizaciéon. Socializacion organizacional es la manera como la
organizacion trata de inculcar en el nuevo miembro el modo de pensar y actuar,
segln los dictamenes de la organizacion (Chiavenato, 2012, p. 151).

De esta manera, segun Hellriegel et al (2010). Definen que, la socializacion
organizacional es el proceso sistematico mediante el cual una organizacion
incluye en su cultura a los empleados nuevos. El significado general del término
socializacion, es el proceso mediante el cual los integrantes mas antiguos de una
sociedad trasmiten a los mas recientes las habilidades y el conocimiento social
necesarios para desempefiarse con eficacia en esa sociedad. La socializacién
organizacional, tiene un significado similar, es la trasmision de la cultura de los
empleados mas antiguos a los nuevos, proporcionandoles el conocimiento y las
habilidades sociales necesarias para desarrollar los papeles y tareas

organizacionales con éxito (p. 562).
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Proceso de socializacion

Este proceso de tres etapas tiene un impacto en la productividad del nuevo
trabajador, en su compromiso con los objetivos de la organizaciéon y en la
decision final de quedarse (Robbins, 2014, p. 533 — 534). Las etapas del proceso

de socializacion son:

a. Etapa previa a la llegada.
Se reconoce explicitamente que cada individuo se presenta con un conjunto de
valores, actitudes y expectativas, que abarcan tanto el trabajo como la

organizacion.

b. Etapa de encuentro.

Al entrar en la organizacion, el nuevo miembro pasa a la etapa de encuentro. El
individuo confronta la posible dicotomia entre sus expectativas (sobre su jefe,
compafieros y la organizacién en general) y la realidad. Si sus esperanzas son
mas o menos fundadas, en esta etapa solo se reafirma las impresiones anteriores.
Sin embargo, no siempre sucede asi. Cuando las expectativas y la realidad
difieren, el nuevo empleado debe pasar por una socializacion en que la se
desprenda de sus concepciones antiguas y las sustituya con otras que la

organizacion juzgue mas deseables.

c. Etapa de metamorfosis.
Por ultimo, el nuevo miembro debe resolver todos los problemas que cubra en la

etapa de encuentro, lo que puede significar efectuar cambios.

E. Artefactos culturales

Chiavenato (2012) define que, son los elementos concretos que cada uno ve, oye
y siente cuando se encuentra con una organizacion, incluyen los productos,
servicios y estandares de comportamiento de los miembros de una organizacion
(p. 144).

Los elementos que conforman los artefactos culturales (Robbins, 2014, p. 535 —

538), se presentan a continuacion:
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a. Historias

Son narraciones de acontecimientos acerca de los fundadores de la empresa,
reglas que se rompen, fortunas amasadas desde cero, recortes de personal,
reubicacién de empleados, reacciones a los errores y lecciones de como la
organizacion ha afrontado sus retos. Estas historias vinculan el presente y el
pasado y explican y legitiman las practicas actuales. En su mayor parte, estas
historias surgen espontaneamente, pero algunas organizaciones tratan de

manejar este elemento de aprendizaje de la cultura.

b. Ritos
Son secuencias repetitivas de actividades que expresan y refuerzan los valores
centrales de la organizacion, que metas son las mas importantes, que personas

son importantes y cuales estan de mas.

c. Lenguaje
Muchas organizaciones y unidades internas identifican por el lenguaje a los
miembros de una cultura o subcultura. Al aprender este lenguaje., los integrantes

dan prueba de que aceptan la cultura y, por tanto, la conservan.

d. Simbolos materiales

La disposicién de las oficinas centrales de la corporacién, los autos que se dan a
los directores y la existencia de una aeronave propia son algunos ejemplos de
simbolos materiales. Otros son el tamafio de la oficina, la elegancia del
mobiliario, las gratificaciones de los ejecutivos y el atuendo. Estos simbolos
materiales comunican a los empleados quien es importante, el grado de igualdad
que quiere la direccion y los comportamientos apropiados (como correr riesgos,

ser conservador, autoritario, participativo, individualista, sociable).
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Cambio organizacional

El cambio organizacional, podemos definir como el proceso de aprendizaje y
adaptacion a las diferentes situaciones, que enfrenta la organizacion. El entorno
en el cual toda organizacion, desarrolla sus actividades, ofrece escenarios
complejos, por la diversidad de competidores, el cual contribuye a la aparicion
de nuevas tendencias técnicas, en el desarrollo de productos, convirtiéndolo en
un entorno dindmico. Bajo este enfoque, es el entorno, el cual determina el
grado de adaptabilidad de la organizacién, y, por ende, su calidad y

competitividad organizacional.

Robbins & Coulter (2010) definen como cambio organizacional, cualquier
modificacion de personal, estructura o tecnologia (p. 261).

Entender por modificacién, supone todo cambio planificado, que permita que el
personal, interprete las exigencias del medio externo y sea capaz de adaptarlas al
medio interno; estas capacidades de interpretacion y adaptabilidad, se
fortaleceran, solo con un disefio estructural, que asegure el oportuno analisis y
diagnostico de las situaciones, para adoptar la tecnologia mas adecuada,

procurando su desarrollo institucional.

Una de las definiciones de cambio organizacional, orientada hacia la calidad,

En 1997, Kante manifiesta que, el cambio implica la cristalizacion de nuevas
posibilidades de accion (nuevas politicas, nuevos comportamientos, nuevos
modelos, metodologias productos o ideas de mercado), basadas en la
reconceptualizacion de los modelos de la organizacion. La arquitectura del
cambio implica el disefio y construccion de nuevos modelos, o la
reconceptualizacion de los viejos, para crear nuevas alternativas que se espera
sean mas productivas.

Por consiguiente, la evaluacion constante de las politicas, comportamientos y
procesos de la organizacion, favorece a la adaptabilidad de los miembros, de
esta manera, la determinacion de los objetivos y el planteamiento de planes de
accion, enfocadas en la creacién de calidad organizacional, seran comprendidas
adecuadamente, para establecer alternativas de mejora continua, logrando

alcanzar estandares altos de productividad y satisfaccion laboral.
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Por su parte, Cummings & Worley (2010). Manifiestan que, el cambio
planificado ha sido definido como una serie de actividades mediante las cuales
se logra un buen desarrollo organizacional. Aunque los modelos actuales
describen un conjunto general de pasos a seguir, hace falta mucha maés
informacion de cémo deberian realizarse en situaciones concretas. En una
revision y criticas muy exhaustivas de esta teoria. Porras y Robertson sefialaron
que las actividades deberian basarse en la informacion sobre 1) los aspectos
estructurales que pueden cambiarse, 2) los resultados deseados con ellos, 3) los
mecanismos causales con que se consiguen dichos resultados, y 4) las
contingencias de las que depende un cambio exitoso. Resaltan ademés que la
clave es el cambio de conducta de los integrantes y falta la informacion

disponible acerca de los mecanismos causantes del cambio individual (p. 39).

A. Cambio estructural

Robbins & Coulter (2010) expresan que, los cambios en la estructura incluyen
cualquier cambio en variables estructurales como relaciones de autoridad,
mecanismos de coordinacion, otorgamiento de facultades de decision a los
empleados o redisefio de puestos (p. 261 — 262).

Con frecuencia, cambiar las condiciones o cambiar las estrategias puede dar

como resultado cambios en la estructura organizacional.

a. Especializacion del trabajo

Robbins & Coulter (2010) consideran que, la especializacién del trabajo, la cual
consiste en dividir las actividades laborales en tareas separadas. Cada empleado
se especializa en hacer una parte de una actividad en lugar de hacerla toda, para
aumentar los resultados. También se le conoce como divisién del trabajo
(p.185).

a. Departamentalizacion
Robbins & Coulter (2010) manifiestan que, Una vez definido que tareas se
llevaran a cabo y quienes las realizaran, es necesario agrupar las actividades

laborales comunes para que el trabajo se realice de manera coordinada e
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integrada. La departamentalizacion es la forma en que se agrupan los puestos
(p.185).

Asimismo, Koontz & Weihrich (2012) consideran que, la limitacion del niamero
de subordinados a los que es posible supervisar directamente, restringiria el
tamafio de las empresas de no ser por la departamentalizacion. La agrupacion de
actividades y personas en departamentos permite que, al menos en teoria, las
organizaciones crezcan en un grado indeterminado. No obstante, los patrones
bésicos para la agrupacion en departamentos difieren de los aplicables a la
agrupacion de actividades (p. 270).

Modelos de departamentalizacion

Es necesario subrayar la inexistencia de un modelo Unico de

departamentalizacion aplicable a todas las organizaciones o situaciones. La

eleccion del patrén por usar en cada caso depende de la situaciéon dada y de la
percepcion de los administradores en cuanto aquello que, a su parecer, habra de
rendirles mejores resultados en la situacion a la que se enfrentan.

Segun, Koontz & Weihrich (2012) describen los siguientes modelos de

departamentalizacion.

(1) Departamentalizacién por funcion. La agrupacion de actividades de acuerdo
con las funciones de una empresa (departamentalizacién funcional) expresa
lo que la empresa hace tipicamente. Dado que todas las empresas se dedican
a la creacion de algo util y deseable para los demas, las funciones
empresariales basicas son la produccion (creacion o agregacién de utilidad a
un bien o servicio), venta (el hallazgo de clientes, pacientes, estudiantes o
miembros de cualquier otro grupo genérico dispuestos a aceptar el bien o
servicio a cierto precio o costo) y financiamiento (obtencion, cobro,
resguardo y gasto de fondo de la empresa).

(2) Departamentalizacion por clientes. La agrupacion de actividades que
responde a un interés primordial en los clientes es comun en diversas
empresas. Cuando cada una de las actividades de una empresa a favor de sus
clientes es puesta bajo la responsabilidad de un jefe de departamento, los

clientes constituyen la base sobre la cual se agrupan las actividades.
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(3) Departamentalizacién por procesos. La departamentalizacion por procesos o
equipo se aplica fundamentalmente a los procesos de manufactura de un
departamento o con determinado equipo.

(4) Departamentalizacion por producto. La agrupacion de actividades con base
en productos o lineas de productos. ha cobrado creciente importancia en
empresas de gran escala y multiplicidad de lineas de productos. Esto puede
entenderse como un proceso evolutivo. Habitualmente, las compafiias que
adoptan esta modalidad de departamentalizacion se hallaban anteriormente
organizadas por funcion empresarial. Esta estructura permite a la direccion
general delegar aun ejecutivo divisional amplia autoridad sobre las funciones
de manufactura, ventas, servicio e ingenieria relativas a determinado
producto o lineas de producto, lo mismo que responsabilizarlo en alto grado

de las utilidades respectivas.

b. Cadena de mando

Robbins & Coulter (2010) consideran que, la cadena de mando es la linea de
autoridad que se extiende de los niveles mas altos de la organizacion hacia los
mas bajos, lo cual especifica quien le reporta a quien (p.187).

Para entender la cadena de mano, debe entenderse otros tres conceptos:
autoridad, responsabilidad y unidad de mando. La autoridad, se refiere a los
derechos inherentes a una posicion gerencial para decirle a la gente que hacer y
esperar que lo haga. Los gerentes de la linea de mando tienen la autoridad de
hacer su trabajo de coordinar y supervisar el trabajo de los deméas. Cuando los
gerentes asignan trabajo a los empleados, dichos empleados asumen una
obligacion para realizar cualquier tarea asignada. Esta obligacion o expectativa
de desempefio se conoce como responsabilidad. Por dltimo, el principio de
unidad de mando, establece que una persona debe reportarle solo a un gerente.
Autoridad

Referente al concepto de autoridad. Koontz & Weihrich (2012) consideran que,
la autoridad en una organizacion es el derecho propio de un puesto (y por lo
tanto de la persona que lo ocupa) a ejercer discrecionalidad en la toma de
decisiones que afectan a otras personas. Se trata, por supuesto de un tipo de

poder, pero de poder en el marco de una organizacion (p. 302 — 303).
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Si bien la autoridad en una organizacion es el poder para ejercer
discrecionalidad en la toma de decisiones, casi invariablemente se deriva del
poder del puesto, poder legitimo. Cuando se habla de autoridad en un contexto
administrativo, por lo general se hace referencia al poder que otorga un puesto.
Al mismo tiempo, en el liderazgo se hallan implicados otros factores, como la
personalidad y el estilo de trato con lo demas.

¢. Tramo de control

Robbins & Coulter (2010) determinan que, el tramo de control es importante
debido a que, en gran medida, este determina el numero de niveles y de gerentes
de una organizacion; una consideracién importante sobre que tan eficiente sera
una empresa. Mientras todo lo demas permanezca igual, cuanto mayor sea el

tramo, més eficiente resulta (p.187).

d. Centralizacion

Robbins & Coulter (2010) manifiestan que, la centralizacion es el grado en que

la toma de decisiones se da en los niveles superiores de la organizacion (p.188).

Si los gerentes de nivel alto toman decisiones clave con poca informacion
proveniente de los niveles inferiores, entonces la organizacion estd mas
centralizada. Por otra parte, cuanta mas informacion proporcionan los empleados

de niveles inferiores o de hecho tomen decisiones, mas descentralizada esta.
Descentralizacion

Referente a la dispersion de la autoridad en una organizacion. Koontz &
Weihrich (2012) manifiestan que, la descentralizacion es la tendencia a distribuir
la autoridad de toma de decisiones en una estructura organizada. Este es un
aspecto fundamental de la delegacion; en la medida en que no se delega

autoridad, se le centraliza (p. 313).
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e. formalizacién

Robbins & Coulter (2010) consideran que, la formalizacion se refiere a que tan
estandarizadas estan los trabajos de una organizacion y hasta qué grado las

reglas y procedimientos guian el comportamiento de los empleados (p.188).

En organizaciones muy formalizadas hay descripciones explicitas, diversas
reglas organizacionales y procedimientos claramente definidos que abarcan los
procesos de trabajo. Los empleados son pocos discretos con respecto a lo que se
hace, cuando se hace y como se hace. Sin embargo, cuando la formalizacién es

baja, los empleados son mas discretos sobre como hacen su trabajo.

f. Disefio de puesto de trabajo

Constituyen el inventario de los aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y
extrinsecos (requisitos que el cargo exige a su ocupante; también Ilamados
factores de especializacion del cargo). Con esta informacion, el proceso de
seleccidn puede concentrarse en la investigacion y evaluacion de estos requisitos
y en las caracteristicas de los candidatos que se presentan (Chiavenato, 2012, p.
116).

Como los gerentes quieren motivar a los individuos en el trabajo, necesitamos
ver las formas de disefiar puestos motivantes. Utilizamos el término disefio de
puestos para referirnos a la manera en que se combinan las tareas para conformar
puestos completos. Los trabajos que la gente desempefia en una organizacion no
deben evolucionar por casualidad. Los gerentes deben disefiar los trabajos
deliberada y concienzudamente para que reflejen las demandas del entorno
cambiante, la tecnologia de la organizacion y las destrezas, habilidades y

preferencias de los empleados (Robbins & Coulter, 2010, p.348)..

B. Cambio tecnologico

Los gerentes pueden cambiar a tecnologia utilizada para convertir insumos en

productos. Casi todos los primeros estudios sobre administracion abordaron los
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cambios en tecnologia. La administracion cientifica implemento cambios que

aumentarian la eficiencia (Robbins & Coulter, 2010, p. 262).

a. Equipos de trabajo

Bateman & Snell (2010) sostienen que, un verdadero equipo esta formado por
personas (comunmente un numero pequefio) con buenas habilidades, que
confian unas en otras y estdn comprometidas con un proposito, metas de
desempefio y un enfoque comun, de los cuales se sienten mutuamente

responsables (p. 507).

La mayoria de ustedes seguramente sabe de equipos, especialmente si han visto
0 participado en deportes organizados. Los equipos de trabajo difieren de los
grupos de trabajo y tiene sus propias caracteristicas unicas (Robbins & Coulter,
2010, p. 244).

Los grupos de trabajo interactlan basicamente para compartir informacion y
para tomar decisiones que ayuden a cada miembro a hacer su trabajo de manera
mas eficiente y eficaz. No hay necesidad u oportunidad para que los grupos de
trabajo se involucren en un trabajo colectivo que requiere un esfuerzo conjunto.
Por otra parte, los equipos de trabajo son grupos cuyos miembros trabajan
intensamente en un objetivo comdn y especifico, y utilizan su sinergia positiva,

responsabilidad individual y mutua, junto con sus habilidades complementarias.
Tipos de equipos de trabajo

Los equipos pueden hacer muchas cosas, desde disefiar productos, prestar
servicios, negociar acuerdos, coordinar proyectos, dar consejos e incluso tomar
decisiones. Los cuatro tipos mas comunes de equipos de trabajo, son los equipos
de solucién de problemas, los equipo de trabajo autodirigido, los equipos
multifuncionales y los equipos virtuales (Robbins & Coulter, 2010, p. 244 —
245).

(1) Equipo de solucion de problemas. Los cuales son equipos del mismo
departamento o area funcional, involucrados en esfuerzos para mejorar las
actividades laborales o para solucionar problemas especificos. Los

miembros comparten ideas u ofrecen sugerencias sobre como mejorar
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procesos y métodos de trabajo. Sin embargo, estos equipos rara vez tiene la
autoridad de implementar cualquiera de las acciones sugeridas.

(2) Equipo de trabajo autodirigido. El cual es un grupo formal de empleados
que operan sin un gerente y que no son responsables de un proceso de
trabajo completo o de un segmento. Un equipo autodirigido es responsable
de lograr que le trabajo se haga y de manejarse a si mismo. Por lo general
esto incluye la planeacion y programacion del trabajo, la asignacion de
tareas a los miembros, el control colectivo del ritmo de trabajo, la toma de
decisiones, y de encargarse de los problemas.

(3) Equipo multifuncional. Un equipo de trabajo formado por individuos de

varias especialidades.

(4) Equipo virtual. El cual utiliza la tecnologia para vincular fisicamente a

miembros dispersos para lograr un objetivo comdn.

b. Procesos de trabajo

Norma Internacional ISO 9000:2015 (2015) sostiene que, proceso se define
como “conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interactuan, las

cuales transforman elementos de entradas en resultados (p.7).

A su vez, Pardo (2012) manifiesta que, todas las organizaciones, desarrollan
procesos para generar los productos y servicios que entregan a sus clientes. En el
ambito industrial se suelen denominar procesos productivos, mientras que el
ambito de los servicios se suele hablar de procesos de prestacion de servicios. En
cualquiera de los casos, estos procesos constituyen los métodos de trabajo
empleado por las organizaciones para aportar valor a sus clientes (externos e

internos) (p. 13).

Tipos de procesos

(Pardo, 2012, p. 39 — 40). La clasificacion clasica divide los procesos en:

(1) Procesos estratégicos. También denominados procesos de direccion, pues en
ellos la direccion tiene un papel relevante. Suelen estar relacionados con la

estrategia y su evolucion, y con el control global de la organizacion.
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(2) Procesos operativos. Mediante estos procesos la organizacion genera los
productos y servicios que entrega a sus clientes. Su conjunto constituye la
cadena de valor de la organizacion, lo que significa que un desajuste en los
mismos puede tener repercusiones importantes en los resultados de la misma.

(3) Procesos auxiliares. Se les designa también como procesos de soporte, de
ayuda o de apoyo. Estos procesos dan apoyo a los estratégicos, a los
especificos 0 a otros de soporte. En numerosas ocasiones estan relacionados
con el suministro o mantenimiento de los recursos necesarios para el

funcionamiento de la organizacion.

C. Cambio personal

Este tipo de cambios comprende cambiar actitudes, expectativas, percepciones y
comportamientos, pero no es sencillo de hacerlos. El desarrollo organizacional
(DO) es el término utilizado para describir métodos de cambios que se centran en
la gente y en la naturaleza de las relaciones laborales interpersonales (Robbins &
Coulter, 2010, p. 263).

a. Actitudes

Las actitudes son juicios evaluativos, favorables o desfavorables, sobre objetos,
personas 0 acontecimientos. Manifiestan la opinién de quien habla acerca de
algo. Si digo que me gusta mi trabajo, expreso mi actitud hacia mi trabajo. Las
actitudes no son los mismos que los valores, pero se relacionan (Robbins, 2014,
p. 71).

Por otro lado, segun Hellriegel et al (2010) consideran que, las actitudes son
tendencias  relativamente  duraderas de  sentimientos, creencias Yy
comportamientos dirigidas hacia personas, grupos, ideas, temas u objetos

especificos (p. 50).

Las actitudes reflejan los antecedentes y las diversas experiencias del individuo.
Al igual que con el desarrollo de la personalidad, la gente importante en la vida
de una persona — padres, amigos e integrantes de los grupos sociales y de trabajo

— tiene gran influencia sobre la formaciéon de las actitudes.
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Elementos de la actitud

Una actitud se compone de tres elementos: conocimiento, afecto y
comportamiento (Robbins & Coulter, 2010, p. 284).

(1) Componente cognoscitivo. Se refiere a las creencias, opiniones,

conocimiento o informacién con que cuenta una persona.
(2) Componente afectivo. Es la parte emocional o sentimental de una actitud.

(3) Componente de comportamiento. Se refiere a una intencién de comportarse

de cierta forma hacia alguien o algo.

b. Motivacion

Es el proceso que da cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. (a) Intensidad, consiste en
cuanto se esfuerza una persona; (b) direccion, se debe considerar la calidad del
esfuerzo tanto como la intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el que se
dirige hacia las metas de la organizacién y en congruentes con ellas; y (c)
persistencia, es la medida de cuanto tiempo sostiene una persona su esfuerzo.
Los individuos motivados se aferran a una tarea lo suficiente para alcanzar la
meta (Robbins, 2014, p. 155).

Bateman & Snell (2010) manifiestan que, la motivacién es la fuerza que

vigoriza, dirige y mantiene los esfuerzos de una persona.

Por otro lado los autores, clasifican las actividades importantes que realiza toda
persona en una compaiiia, agrupandolas en cinco categorias, y que los directivos
deben motivar a su gente para que: 1) Se una a la organizacion, 2) Se mantenga
en la organizacién, y 3) Acuda a trabajar con regularidad. Sobre estos puntos,
debe rechazar la idea, tan comun recientemente, de que la lealtad ha muerto, y
aceptar el reto de crear un ambiente que atraiga y vigorice a la gente para que

pueda comprometerse con la organizacion (p. 471).

Por supuesto, las compariias también quieren que la gente: 4) Se desempefie. Es
decir, que una vez en el trabajo, trabajen duro para lograr una produccion
24



(productividad) y una calidad alta. Por ultimo, los directivos quieren empleados
que 5) Sean “buenos ciudadanos” de la organizacion. Con “buenos ciudadanos”
nos referimos a empleados comprometidos y satisfechos que tiene un desempefio
superior al que se les exige, haciendo cosas extra que pueden ayudar a la
compafia. La importancia de la “buena ciudadania” de los empleados puede
resultar menos obvia que la productividad, pero ese comportamiento ayuda a la

organizacion a funcionar sin problemas, y le facilita la vida a los directivos.

c. Objetivos

Los objetivos (metas), son los resultados o propdsitos deseados. Estos guian las
decisiones de la administracion y forman los criterios, contra los cuales se miden
los resultados. Es por eso, que con frecuencia se les conoce como las bases de la
planificacién. Es necesario, que conozca el objetivo deseado o resultado antes de
poder establecer planes para logarlo (Robbins & Coulter, 2010, p. 146).

Asimismo, Bateman & Snell (2010). Sostienen que, las metas mas poderosas son
significantes; los propdsitos nobles que inspiran los “mas altos” valores tienen un

poder motivador adicional (p. 472).
Métodos para establecer objetivos de la calidad

Hay varios métodos que dependen de las circunstancias operativas (James, 2010,

p. 79). Estos incluyen:

(1) Datos de actuaciones pasadas. En este caso es donde se confrontan los datos
histéricos para ofrecer las bases de la evaluacion de los objetivos de la
calidad. Es muy utilizado en las areas de fabricacion o ingenieria.

Actualmente esta siendo mas utilizado en el sector servicios.

(2) Entorno externo. Fijar los objetivos de la calidad basados en el entorno
externo (clientes), es afin con la filosofia de la calidad. EI comportamiento
cambiante del entorno externo significa que es cada vez mas importante la
informacién relativa a sus gustos, necesidades y poder adquisitivo. En
consecuencia, el desarrollo de los objetivos de la calidad que no satisfagan

estos requisitos conducira a una ineficaz estrategia de calidad.
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(3) Fijar estandares. Se trata de desarrollar una especificacion para un producto o
servicio, después de su especifica y concreta evaluaciéon. Este enfoque se
adapta particularmente bien en las areas de ingenieria y fabricacién, donde se
desarrollan los nuevos e innovadores productos. Las especificaciones
proveen el estandar para conseguirlo y el resultado, los fundamentos para el
desarrollo de los objetivos de la calidad.

(4) Basado en el competidor. Es decir, evaluar los productos o servicios
producidos por los competidores y reconstruir los procesos, y, como
resultado, desarrollar los objetivos de la calidad apropiados. La evaluacion
puede ser en forma de comprobaciones fisicas y de inspeccion
(especialmente en productos), y, actuaciones de funcionamiento

(especialmente en servicios).

d. Aprendizaje

Hellriegel et al (2010) consideran que, el aprendizaje es un cambio mas 0 menos
permanente en la frecuencia con la que ocurre un comportamiento individual

especifico (p. 105).

Por otro lado, Robbins & Coulter (2010) manifiestan que, se incluye por la obvia
razon de que casi todo el comportamiento es aprendido. Si queremos explicar,
predecir e influir en el comportamiento, necesitamos entender como aprenden las

personas.

La definicion de aprendizaje que dan los psic6logos es mucho méas amplia que el
punto de vista de una persona promedio, que se limita a “lo que hacemos en la

escuela”.

El aprendizaje ocurre todo el tiempo, ya que continuamente aprendemos de
nuestras experiencias. Una definicion viable de aprendizaje es cualquier cambio
relativamente permanente en el comportamiento, que se da como resultado de

una experiencia.

Hay dos teorias del aprendizaje que nos ayudan a entender como y por qué se da
el comportamiento individual: el condicionamiento operante y el aprendizaje

social.
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Condicionante operante

El condicionante operante sostiene que el comportamiento esta relacionado a sus
consecuencias, las personas aprenden a comportarse para obtener lo que desean o
evitar lo que no desean. EI comportamiento operante es un comportamiento
voluntario o aprendido, no un comportamiento reflexivo e innato. La tendencia a
repetir el comportamiento aprendido tiene que ver con el refuerzo o la falta de
refuerzo que se da a causa del comportamiento. El refuerzo fortalece un
comportamiento e incrementa la probabilidad de que este se repita. La falta de

refuerzo debilita un comportamiento y reduce la probabilidad de que se repita.
Aprendizaje social

Esta perspectiva de que podemos aprender tanto por la observacion, como por la

experiencia directa se conoce como teoria del aprendizaje social.

La influencia de otros en fundamental para la vision del aprendizaje social, que
tanto influyen estos modelos sobre un individuo, se determina mediante cuatro

procesos:

(1) Procesos de atencion. Las personas aprenden de un modelo solo cuando
reconocen y ponen atencion a sus caracteristicas mas sobresalientes.
Tendemos a recibir la influencia de modelos que son atractivos, de presencia

reiterada, porque se les considera importantes 0 porgue se parecen a nosotros.

(2) Procesos de retencion. La influencia de un modelo dependera de que tan bien
recuerda el individuo la accion del modelo, incluso después de que el modelo

ya no este.

(3) Procesos de reproduccion motora. Después de que una persona ha visto el
nuevo comportamiento del modelo, la observacion se puede convertir en
accion. Entonces este proceso demuestra que en realidad el individuo puede

llevar a cabo las actividades del modelo.

(4) Procesos de refuerzo. Los individuos se sentiran motivados a exhibir el
comportamiento del modelo si se les proporcionan incentivos 0 recompensas.
Los comportamientos reforzados recibiran mas atencion, se aprenderan mejor

y se presentaran mas a menudo (p. 300 — 301).
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1.2. Justificacion
121 Justificacion tedrica

El presente trabajo de investigacion permite conocer las teorias, conceptos e
informacién relevante respecto a la Cultura organizacional y el cambio
organizacional; lo cual serd muy util para los estudiantes y/o profesionales de las
diferentes carreras profesionales que estén interesados en tener un mejor

conocimiento sobre las variables.
122 Justificacion practica

El presente trabajo de investigacion ayuda a incrementar los resultados del
cambio organizacional a través de la aplicacion del proceso de la cultura
organizacional en el instituto superior Bitec. Asi mismo con los resultados
obtenidos, se espera aportar con las respectivas recomendaciones que puede
tomar la institucion en estudio, para aplicar el proceso de la cultura

organizacional en el cambio organizacional.
123 Justificacion metodoldgica

En el presente trabajo de investigacion se utiliza el cuestionario como
instrumento y los datos seran procesados por el software estadistico, donde los
resultados obtenidos serviran para futuras investigaciones vinculadas a las
variables de estudio, pudiendo profundizar en la investigacidn cientifica, a la vez

ayudara a encontrar diferentes resultados.
124.  Justificacion social

El presente trabajo de investigacion, es relevante socialmente, porque beneficia
al personal directivo, administrativo y docente de esta institucion. Ya que los
resultados obtenidos permitiran que el instituto superior Bitec, adopte medidas
en favor de sus colaboradores, para aprovechar los cambios en el proceso del

cambio organizacional.
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1.3. Problema

Nuestra empresa el Instituto Superior Bitec, es una empresa que se dedica a brindar
el servicio de educacion a nivel superior, para todos los egresados de colegios de
educacion secundaria, ofreciéndoles, las carreras profesionales de: Computacion e

informatica, Secretariado ejecutivo, Administracion de empresas y Contabilidad.

La presente direccion del I.S. Bitec, empezd a poner en marcha un modelo de
educacién superior, bajo un estilo propio, pero que no solo, sea el de proporcionar
capacidades profesionales, sino también, crear emprendimiento en el estudiante de

esta institucion.

Ante esta situacion, y en relacion con la mision y la vision de la institucion, los
cambios, que se han considerado realizar, ocasionan y ocasionaran en la
consecucion de la vision institucional. Para el logro de este objetivo, no solo
consiste en el establecimiento de politicas y reglas, sino que estas deben ser
practicadas, y por lo tanto, el factor humano es muy importante para el logro de los

objetivos de una empresa y mucho mas para una institucion.

En los ultimos meses, se ha establecido los valores institucionales, lo cuales se
espera guien las practicas laborales y profesionales de los miembros de la
institucion. Se trata de generar una cultura de emprendimiento y calidad educativa,
hacia la formacién de profesionales y futuros empresarios en la ciudad de Chimbote.
Por lo cual, contar con profesores de alta calidad profesional, es indispensable; pero
también, con capacidad de adecuarse a los cambios y contribuir con los objetivos,
mision y vision de la institucion; con responsabilidad en el desarrollo de sus

actividades, compromiso con los logros educativos e institucionales.

Ante la presente descripcion de la realidad problematica, que enfrenta la institucion
en la cual se realizara nuestra investigacion. Podemos formular el problema de la

siguiente forma:

¢De qué manera se relaciona la cultura de la organizacion con el cambio

organizacional en el Instituto Superior Bitec?
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1.4. Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables
141. Conceptualizacion

a. Cultura organizacional

Robbins (2014) manifiesta que, hay un acuerdo general en que la cultura
organizacional, es un sistema de significados compartidos por los miembros de
una organizacion, que la distinguen de otras. Si se examina con atencion, este
sistema es un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacién (p.
525).

b. Cambio organizacional

Stoner (1999) manifiesta que, el cambio planeado ha sido definido como el
“disefio predeterminado y el establecimiento de una innovacion estructural, un
nuevo plan de accion o nuevas metas, o un cambio en la filosofia de
operaciones, clima o estilo”. Por su puesto todas las organizaciones realizan
adaptaciones estructurales menores como reaccion a los cambios en sus entornos
de accidn directa y accién indirecta. Lo que distingue los cambios planeados de
estos cambios reactivos es su alcance y magnitud. El cambio planeado aspira a
preparar a la organizacion total, o a la mayor parte de ella, a adaptarse a los

cambios significativos en las metas y direccion de la organizacion (p. 15).

142. Operacionalizacion

1. Filosofia organizacional

Robbins (2004) define como, el conjunto de directrices que van a orientar el
comportamiento de los miembros de la organizacion; y a la vez, establecer,
bases fundamentales y puntos de referencia para el desarrollo integral de las
capacidades de los colaboradores (p. 526).

2. Valores

Chiavenato (2012) define que, son los valores destacados que se tornan
importantes para las personas, los cuales definen las razones para hacer lo que

hacen. Sirven como justificaciones aceptadas por todos los miembros. En

30



muchas culturas organizacionales, los valores son creados originalmente por los
fundadores de la organizacion (p, 145).

3. Mision

Koontz & Weihrich (2012) definen que, la mision o proposito, se identifica la
funcién o tarea béasica de una empresa o institucion o de una parte de esta
(p.127).

4. Vision

Friend & Zehle (2010) definen que, el enunciado de la idea, establece el
propdsito, define el negocio al que la empresa se dedica, y traza la linea y la
direccion general del rumbo que la organizacion esta tomando (pp. 36 — 37).

5. Seleccién de personal

Chiavenato (2012) define que, la seleccidn de personas funciona como un filtro
que permite que solo algunas personas puedan ingresar a la organizacion; los
que presenten caracteristicas deseadas por la organizacion (p. 111).

6. Perfil del puesto

Chiavenato (2012) define que, constituyen el inventario de los aspectos
intrinsecos (contenido del cargo) y extrinsecos (requisitos que el cargo exige a
su ocupante; también llamados factores de especializacion del cargo) (p. 115 —
116).

7. Incidentes criticos

Chiavenato (2012) define que, consiste en la anotacidn sistematica y sensata que
lo gerentes deben hacer sobre hechos y comportamientos de los ocupantes del
cargo considerado, que deben causar buen o mal desempefio en el trabajo (p. 115
—1186).

8. Solicitud de personal

Chiavenato (2012) define que, es una orden de servicio que emite el gerente para
solicitar una persona que ocupe determinado cargo vacante. Este formulario
contiene varias secciones donde debe anotarse los requisitos y caracteristicas
deseables de la persona que ocupara el cargo (p. 115 — 116).

9. Altadireccion

Robbins (2014) define que, los actos de los directores tienen también un efecto
importante en la cultura de la organizacion. A través de lo que dicen o hacen, los

altos ejecutivos establecen normas, que se filtran a toda la organizacion, sobre
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que riesgos es deseable correr, cuanta libertad debe darle los jefes a sus
subordinados, como hay que vestirse, que actividades son premiadas con
aumento, ascensos Yy otras recompensas (p. 532).

10. Toma de decisiones

Koontz & Weihrich (2012) definen que, el proceso de toma de decisiones, es
una serie 0 concatenacion de pasos relacionados que llevan a una decision, su
implementacién y su seguimiento (p. 158).

11. Politicas institucionales

Koontz & Weihrich (2012) definen que, las politicas también forman parte de
los planes en el sentido de que consisten en enunciados o criterios generales que
orientan el pensamiento en la toma de decisiones (p. 130).

12. Comportamiento politico

Hellriegel et al (2010) definen que, el comportamiento politico de las personas y
los grupos incluye los intentos de influir en el comportamiento de los demaés y
en el devenir de los sucesos de la organizacion con objeto de proteger intereses
personales, satisfacer necesidades propias y avanzar en sus metas (p. 375).

13. Socializacién organizacional

Chiavenato (2012) define que, se le da el nombre de socializacion
organizacional a la manera como la organizacion recibe a los nuevos empleados
y los integra a su cultura, a su contexto y a su sistema para que se comporten de
acuerdo con las expectativas de la organizacion (p. 151).

14. Etapa de llegada

Robbins (2014) define que, se reconoce explicitamente que cada individuo se
presenta con un conjunto de valores, actitudes y expectativas, que abarcan tanto
el trabajo como la organizacion (pp. 533 —534).

15. Etapa de encuentro

Robbins (2014) define que, el individuo confronta la posible dicotomia entre sus
expectativas (sobre su jefe, compafieros y la organizacion en general) y la
realidad (pp. 533 — 534).

16. Etapa de metamorfosis

Robbins (2014) define que, el nuevo miembro debe resolver todos los problemas
que cubra en la etapa de encuentro, lo que puede significar efectuar cambios (pp.
533 — 534).
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17. Artefactos culturales

Chiavenato (2012) define que, son los elementos concretos que cada uno ve, oye
y siente cuando se encuentra con una organizacion, incluyen los productos,
servicios y estandares de comportamiento de los miembros de una organizacion
(p. 144).

18. Historia

Chiavenato (2012) define que, son narraciones de acontecimientos acerca de los
fundadores de la empresa, reglas que se rompen, fortunas amasadas desde cero,
recortes de personal, reubicacion de empleados, reacciones a los errores y
lecciones de como la organizacién ha afrontado sus retos (pp. 535 — 538).

19. Ritos

Chiavenato (2012) define que, son secuencias repetitivas de actividades que
expresan y refuerzan los valores centrales de la organizacion, que metas son las
mas importantes, que personas son importantes y cuales estan de méas (pp. 535 —
538).

20. Lenguaje

Chiavenato (2012) define que, muchas organizaciones y unidades internas
identifican por el lenguaje a los miembros de una cultura o subcultura. Al
aprender este lenguaje., los integrantes dan prueba de que aceptan la cultura vy,
por tanto, la conservan (pp. 535 — 538).

21. Simbolos materiales

Chiavenato (2012) define que, estos simbolos materiales comunican a los
empleados quien es importante, el grado de igualdad que quiere la direccién y
los comportamientos apropiados (como correr riesgos, ser conservador,
autoritario, participativo, individualista, sociable) (pp. 535 — 538).

22. Cambio estructural

Robbins & Coulter (2010) definen que, los cambios en la estructura incluyen
cualquier cambio en variables estructurales como relaciones de autoridad,
mecanismos de coordinacién, otorgamiento de facultades de decision a los
empleados o redisefio de puestos (pp. 261 — 262).

23. Especializacion del trabajo

Robbins & Coulter (2010) definen que, la especializacion del trabajo, la cual

consiste en dividir las actividades laborales en tareas separadas (p. 185).
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24. Departamentalizacion

Robbins & Coulter (2010) definen que, una vez definido que tareas se llevaran a
cabo y quienes las realizaran, es necesario agrupar las actividades laborales
comunes para que el trabajo se realice de manera coordinada e integrada (p.
185).

25. Cadena de mando

Robbins & Coulter (2010) definen que, la cadena de mando es la linea de
autoridad que se extiende de los niveles més altos de la organizacion hacia los
mas bajos, lo cual especifica quien le reporta a quien (p. 187).

26. Tramo de control

Robbins & Coulter (2010) definen que, el tramo de control es importante debido
a que, en gran medida, este determina el numero de niveles y de gerentes de una
organizacion; una consideracién importante sobre que tan eficiente serd una
empresa (p. 187).

27. Centralizacion

Robbins & Coulter (2010) definen que, la centralizacion es el grado en que la
toma de decisiones se da en los niveles superiores de la organizacion (p. 188).
28. Formalizacién

Robbins & Coulter (2010) definen que, la formalizacién se refiere a que tan
estandarizadas estan los trabajos de una organizacion y hasta qué grado las
reglas y procedimientos guian el comportamiento de los empleados (p. 188).

29. Puesto de trabajo

Robbins & Coulter (2010) definen que, utilizamos el término disefio de puestos
para referirnos a la manera en que se combinan las tareas para conformar
puestos completos (p. 348).

30. Cambio tecnoldgico

Robbins & Coulter (2010) definen que, los gerentes pueden cambiar la
tecnologia utilizada para convertir insumos en productos. Casi todos los
primeros estudios sobre administracién abordaron los cambios en tecnologia. La
administracion cientifica implemento cambios que aumentarian la eficiencia (p.
262).
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31. Equipos de trabajo

Bateman & Snell (2010) definen que, un verdadero equipo est4 formado por
personas (cominmente un numero pequefio) con buenas habilidades, que
confian unas en otras y estan comprometidas con un propdsito, metas de
desempefio y un enfoque comudn, de los cuales se sienten mutuamente
responsables (p. 507).

32. Procesos de trabajo

Norma Internacional 1SO 9000:2015 (2015) define que, proceso se define como
“conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que interactiian, las cuales
transforman elementos de entradas en resultados (p. 7).

33. Cambio personal

Robbins & Coulter (2010) definen que, este tipo de cambios comprende cambiar
actitudes, expectativas, percepciones y comportamientos, pero no es sencillo de
hacerlos (p. 263).

34. Actitudes

Robbins (2014) define que, las actitudes son juicios evaluativos, favorables o
desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos (p. 71).

35. Motivacion

Bateman & Snell (2010) definen que, la motivacion es la fuerza que vigoriza,
dirige y mantiene los esfuerzos de una persona (p. 155).

36. Objetivos

Robbins & Coulter (2010) definen que, los objetivos (metas), son los resultados
0 propdsitos deseados. Estos guian las decisiones de la administracion y forman
los criterios, contra los cuales se miden los resultados (p. 146).

37. Aprendizaje

Hellriegel et al (2010) definen que, el aprendizaje es un cambio mas o menos
permanente en la frecuencia con la que ocurre un comportamiento individual

especifico (p. 105).
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1.5. Hipotesis
151. Hipotesis de investigacion

Hq: La cultura organizacional se relaciona de manera directa con el cambio

organizacional en el instituto superior Bitec.
152, Hipotesis nula

Ho: La cultura organizacional no se relaciona con el cambio organizacional en el

instituto superior Bitec.

1.6. Objetivos
161  Objetivo general

Determinar de qué manera se relaciona la cultura de la organizacion con el

cambio organizacional en el instituto superior Bitec.
162. Objetivos especificos

a. Establecer de qué manera se relaciona la filosofia organizacional con el
cambio organizacional en el instituto superior Bitec.

b. Establecer de qué manera se relaciona la seleccién de personal con el cambio
organizacional en el instituto superior Bitec.

c. Establecer de qué manera se relaciona la alta direccion con el cambio
organizacional en el instituto superior Bitec.

d. Establecer de qué manera se relaciona la socializacion con el cambio
organizacional en el instituto superior Bitec.

e. Establecer de qué manera se relacionan los artefactos culturales con el
cambio organizacional en el instituto superior Bitec.

f. Proponer la implementacion del proceso de la cultura organizacional, para
mejorar la adaptabilidad del cambio organizacional en el instituto superior
Bitec.
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2. METODOLOGIA
2.1. Tipo y disefio de investigacion

El trabajo de investigacion correspondio al tipo de enfoque cuantitativo, porque se
uso la recoleccion de datos para probar hipdtesis, con base en la medicion
numeérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y
probar teorias. Asimismo, se opto por el tipo de disefio de investigacion no
experimental cuantitativa, porque se trato de una investigacion que se realizo sin
manipular deliberadamente variables. Es decir, se trato de un estudio donde no
haremos variado en forma intencional la variable independiente para ver su efecto
sobre la variable dependiente. Lo que se hizo en la investigacion no experimental
es abordar fendmenos tal y como se dieron en un contexto natural, para

posteriormente analizarlos (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010, pp. 4:149).

El nivel del trabajo de investigacion, fue descriptivo correlacional. Descriptivo,
porque se busco especificar las propiedades y las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos u otro fendbmeno que se
someta a un andlisis. Y, correlacional, porque este tipo de estudio, tuvo como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto particular. Por consiguiente, se
observo e investigo situaciones, eventos y hechos, que correspondieron a la
cultura organizacional, y se determino de qué manera se relaciona con el
cambio organizacional, en el contexto de la realidad del Instituto Superior Bitec
(Hernandez et al, 2010, pp. 80 —81).

La clasificacion del disefio del trabajo de investigacion, fue de investigacion
transeccional o transversal, porque se recolecto datos en un solo momento, en un
tiempo Unico, con la finalidad de describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Asimismo, se opto por el disefio de
investigacion transeccional correlacional — causal, porque describié las relaciones
entre las dos categorias, conceptos o variables en un momento determinado. Se
trato también de descripciones, pero no de categorias, conceptos, objetos ni
variables individuales, sino de sus relaciones, sean estas  puramente

correlacidnales o relaciones causales (Hernandez et al, 2010, pp. 151:154).
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Considerando, que el proposito fue estudiar en el presente periodo situaciones,
eventos o hechos, que correspondieron a la cultura organizacional; y, determinar
de qué manera se relaciona con el cambio organizacional, en el contexto de la

realidad del Instituto Superior Bitec.

El disefio de la investigacion correlacional — causal, se representa:

Donde:

M : muestra de estudio

V1 : Observacion de la variable cultura organizacional.
V2  : Observacion de la variable cambio organizacional.

r : Relacion entre las variables deestudio

2.2. Poblacion y muestra
221 Poblacién

La poblacion de estudio del presente trabajo de tesis, estuvo conformada por el
personal directivo academico, personal administrativo y plana docente del

Instituto Superior Bitec, las cuales forman una poblacion de 20 personas (N=20)
222.  Muestra

Para nuestro presente trabajo de tesis, la muestra (n) no existe, porque se trabajo
sobre el universo de la poblacién identificada en el presente trabajo de tesis. Por

lo tanto, para la aplicacion del instrumento de investigacion, fue sobre el
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universo de 20 personas, descritos en la poblacion (N) del Instituto Superior
Bitec.

2.3. Técnicas e instrumento de investigacion

En el desarrollo del presente trabajo de tesis se utilizo las siguientes técnicas e

instrumentos de recoleccién de datos:
231 Técnica

Encuesta. Esta técnica de investigacion se baso en las declaraciones emitidas por
una muestra representativa de una poblacion establecida y que permitié conocer
su opinion. Dado su enorme potencial como fuente de informacion, fue utilizada
en esta investigacion, para facilitar el analisis de las variables y contrastar las
hipotesis de la investigacion.

232.  Instrumento

Cuestionario. Este instrumento, reline dos requisitos esenciales para la
recoleccion de datos, confiabilidad y validez; consisti6 en un listado de
preguntas predeterminadas, utilizando la escala de Likert; la cual se respondi6
mediante la eleccion de una opinidn concreta, de entre todas las alternativas que

se establecieron, que facilitaran la posterior codificacion (ANEXO N°03).
233.  Confiabilidad

La confiabilidad, se obtuvo mediante el procedimiento de consistencia interna,
utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach (0.73).

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
73 20

234. Fuentes de informacién

Para nuestro trabajo de tesis, las fuentes de informacion que se utilizaron,

estuvieron conformadas por los diferentes textos bibliogréaficos de diversos
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autores tedricos, ademas de trabajos virtuales de investigacion, para la
elaboracion del marco referencial de cada una de las variables de estudio.

2.4. Procesamiento y analisis de investigacion

Para la etapa de procesamiento y andlisis de la informacion del presente trabajo
de tesis, se realizo a través del SPSS, la cual fue la herramienta basica para la
obtencion de los resultados de la investigacion. Asimismo, la hoja de célculo
Excel, permitié almacenar y mostrar los datos requeridos, de manera rapida y
ordenada. La presentacion ordenada de los datos, formaron parte del analisis de

datos.

Para analizar la relacion entre las variables cultura organizacional y cambio

organizacional, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson.

Asimismo, para contrastar la hip6tesis formulada, se utilizo la prueba de
significacion sobre una proporcion (Psig), de esta manera, se evaluo la existencia
de la relacion entre las variables de investigacion, cultura organizacional y

cambio organizacional.
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3. RESULTADOS

Resultados obtenidos para establecer de qué manera se relaciona la filosofia

organizacional con el cambio organizacional en el instituto superior Bitec.

1 En laentidad. (De qué manera su mision se relaciona con las reglas y

procedimientos que guian el comportamiento de sus empleados?

Tabla 1.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Nula 6 30%
Directa 6 30%
Muy directa 8 40%
Total 20 100%
40% 30%
H Nula
M Directa
Muy directa
30%

Figura 1.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 40% de los
encuestados consideran que la misién institucional se relaciona de manera muy
directa con las reglas y procedimientos que guian el comportamiento de los
empleados en la organizacion. ElI 30% considera de manera directa, sin

embargo, el 30% considera que es de manera nula.
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2 En laentidad. ;De qué manera sus valores institucionales tienen relacion con el

grado de centralizacion en la toma de decisiones de sus areas directivas?

Tabla 2.
Concepto Frecuencia Porcentaje

valido
Nula 4 20%
Directa 8 40%
Muy directa 8 40%
Total 20 100%

20%

40%

H Nula

M Directa

Muy directa

Figura 2.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 40% de los
encuestados consideran que los valores institucionales se relacionan de manera
muy directa con el grado de centralizacién en la toma de decisiones de las areas
directivas en la organizacion. El 40% considera de manera directa, sin embargo,

el 20% considera que es de manera nula.
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3. Enlaentidad. ;De qué manera las habilidades, compromiso, desempefio y

responsabilidad de sus colaboradores tiene relacion con la tarea institucional?

Tabla 3.
Concepto Frecuencia Porcentaje

valido
Nula 4 20%
Directa 8 40%
Muy directa 8 40%
Total 20 100%

20%

40%

H Nula

M Directa

Muy directa

Figura 3.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 40% de los
encuestados consideran que las habilidades, el compromiso, el desempefio y la
responsabilidad de los colaboradores se relacionan de manera muy directa con la
tarea institucional en la organizacion. ElI 40% considera de manera directa, sin

embargo, el 20% considera que es de manera nula.
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En la entidad. ¢ De qué manera el cambio permanente en el comportamiento de

sus colaboradores tiene relacion con la vision institucional?

Tabla 4.
Concepto Frecuencia Porcentaje

valido
Nula 5 25%
Directa 7 35%
Muy directa 8 40%
Total 20 100%
40% 25%

H Nula

M Directa

Muy directa

Figura 4.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 40% de los
encuestados consideran que el cambio permanente en el comportamiento de los
colaboradores se relaciona de manera muy directa con la vision institucional en
la organizacion. El 35% considera de manera directa, sin embargo, el 25%

considera que es de manera nula.
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Resultados obtenidos para establecer de qué manera se relaciona la seleccion

de personal con el cambio organizacional en el instituto superior Bitec.

5 Enlaentidad. ; De qué manera el perfil de cada puesto de trabajo tiene relacion

con los contenidos y requisitos de sus puestos de trabajo?

Tabla 5.
Concepto Frecuencia Porcentaje

valido
Nula 4 20%
Directa 6 30%
Muy directa 10 50%
Total 20 100%

20%

50% W Nula

M Directa

30% Muy directa

Figura 5.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 50% de los
encuestados consideran que el perfil de cada puesto de trabajo de la institucion
se relaciona de manera muy directa con los contenidos y requisitos de los
puestos de trabajo en la organizacion. EI 30% considera de manera directa, sin

embargo, el 20% considera que es de manera nula.
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6. En laentidad. ;De qué manera las actividades sistematicas tienen relacion con

las caracteristicas y requisitos de los colaboradores?

Tabla 6.
Concepto Frecuencia Porcentaje

valido
Nula 4 20%
Directa 6 30%
Muy directa 10 50%
Total 20 100%

20%

50% W Nula

M Directa

30% Muy directa

Figura 6.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 50% de los
encuestados consideran que las actividades sistematicas de la institucion se
relacionan de manera muy directa con las caracteristicas y requisitos de los
colaboradores en la organizacion. ElI 30% considera de manera directa, sin

embargo, el 20% considera que es de manera nula.
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Resultados obtenidos para establecer de qué manera se relaciona la alta

direccion con el cambio organizacional en el instituto superior Bitec.

7. Enlaentidad. ;De qué manera las intenciones y orientaciones globales de la alta

direccidn tienen relacion con sus procesos de trabajo?

Tabla 7.
Concepto Frecuencia Porcentaje

valido
Nula 5 25%
Directa 6 30%
Muy directa 9 45%
Total 20 100%

25%

45%

W Nula

M Directa

Muy directa

Figura 7.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 45% de los
encuestados consideran que las intenciones y orientaciones globales de la alta
direccion se relacionan de manera muy directa con los procesos de trabajo en la
organizacion. ElI 30% considera de manera directa, sin embargo, el 25%

considera que es de manera nula.
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8 En laentidad. ;De qué manera la eleccion e implementacion de sus decisiones

institucionales tienen relacion con la formacién de equipos?

Tabla 8.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Nula 6 30%
Directa 8 40%
Muy directa 6 30%
Total 20 100%
30%
30%
|
i H Nula
M Directa
Muy directa
40%

Figura 8.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 30% de los
encuestados consideran que la eleccién e implementacion de las decisiones
institucionales se relacionan de manera muy directa con la formacion de equipos
en la organizacién. El 40% considera de manera directa, sin embargo, el 30%

considera que es de manera nula.
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9. En laentidad. ;Cual de los siguientes modelos de agrupacién de puestos de
trabajo tendria relacion con las directrices de sus directivos?

Tabla 9.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Por cliente 9 45%
Por proceso 6 30%
Por producto 5 25%
Total 20 100%

25%

H Por cliente
W Por proceso

Por producto

Figura 9.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 45% de los
encuestados consideran que el modelo de agrupacién de puesto de trabajo por
cliente se relaciona con las directrices de los directivos en la organizacion. El
30% considera que el modelo es por proceso, Yy, el 25% considera que el modelo

es por producto.
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10. En la entidad. ¢Cuél de los siguientes métodos de establecer objetivos tendria

relacion con la toma de decisiones de sus directivos?

Tabla 10.
Concepto Frecuencia  Porcentaje
valido
Datos historicos 8 40%
Basados en el cliente 9 45%
Estandares del producto 1 5%
Basados en el competidor 2 10%
Total 20 100%
5% W Datos historicos

10%

B Basados en el
cliente

Estandares del
producto

m Basados en el
competidor

Figura 10.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 45% de los
encuestados consideran que el método de establecer objetivos es el basado en el
cliente se relaciona con la toma de decisiones de sus directivos en la
organizacion. El 40% considera que es el método basado en datos histdricos, el
10% considera que es el método basado en el competidor, y, el 5% considera

que el modelo basado en estandares del producto.
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Resultados obtenidos para establecer de qué manera se relacionala

socializacion con el cambio organizacional en el instituto superior Bitec.

11 En la entidad. ;De que manera la total adaptacion social de los colaboradores

tiene relacion con sus sentimientos, creencias y comportamientos?

Tabla 11.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Nula 4 20%
Directa 7 35%
Muy directa 9 45%
Total 20 100%
20%
45%
H Nula
M Directa
Muy directa

Figura 11.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 45% de los
encuestados consideran que la adaptacion social de los colaboradores se
relaciona de manera muy directa con los sentimientos, creencias Yy
comportamientos de los empleados en la organizacion. EI 35% considera de

manera directa, sin embargo, el 25% considera que es de manera nula.
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12. En la entidad. ¢De qué manera la confrontacion de las expectativas y realidad

institucional tiene relacion con el esfuerzo de sus colaboradores?

Tabla 12.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Nula 2 10%
Directa 10 50%
Muy directa 8 40%
Total 20 100%

10%

40%
’ B Nula

M Directa

50% Muy directa

Figura 12.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 50% de los
encuestados consideran que la confrontacion entre las expectativas y realidad
institucional se relaciona de manera directa con el esfuerzo de los colaboradores
en la organizacién. El 40% considera de manera muy directa, sin embargo, el

10% considera que es de manera nula.
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13 En la entidad. ¢ Cuél de los siguientes tipos de equipos tendria relacion con la

adaptacion de la manera de actuar y pensar de sus colaboradores?

Tabla 13.
Concepto Frecuencia  Porcentaje
valido
Equipo de solucién de problemas 16 80%
Equipo de trabajo autodirigido 1 5%
Equipo multifuncional 3 15%
Total 20 100%

15%

M Equipode
solucion de
problemas

B Equipo de trabajo
autodirigido

Equipo
multifuncional

Figura 13.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 80% de los
encuestados consideran que el tipo de equipo de solucion de problemas se
relaciona con la adaptacion de la manera de actuar y pensar de los coladores en
la organizacion. El 15% considera que es el tipo de equipo multifuncional, y, el

5% considera que es el tipo de equipo de trabajo autodirigido.
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14. En la entidad. ¢De qué manera la autoridad y responsabilidad de sus cargos
tienen relacion con el grado de igualdad y comportamientos apropiados de sus

colaboradores?

Tabla 14.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Nula 4 20%
Directa 8 40%
Muy directa 8 40%
Total 20 100%
20%
40%
H Nula
M Directa
Muy directa

Figura 14.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 40% de los
encuestados consideran que la autoridad y responsabilidad de los cargos se
relaciona de manera muy directa con el grado de igualdad y comportamiento
apropiados de los colaboradores en la organizacion. EI 40% considera de manera

directa, sin embargo, el 20% considera que es de manera nula.

54



Resultados obtenidos para establecer de qué manera se relacionan los
artefactos culturales con el cambio organizacional en el instituto superior Bitec.

15. En la entidad. ;De que manera su historia y ceremonias institucionales tienen

relacion con el aprendizaje de sus colaboradores?

Tabla 15.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Nula 1 5%
Directa 16 80%
Muy directa 3 15%
Total 20 100%
15% o
H Nula
M Directa
Muy directa
80%

Figura 15.
En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 80% de los
encuestados consideran que las historias y ceremonias institucionales se
relacionan de manera directa con el aprendizaje de los colaboradores en la
organizacion. El 15% considera de manera muy directa, sin embargo, el 5%

considera que es de manera nula.
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16. En la entidad. ;De qué manera el grado de especializacién de sus actividades
laborales tiene relacion con la identificacion de los valores, actitudes y

expectativas de sus colaboradores?

Tabla 16.
Concepto Frecuencia Porcentaje
valido
Nula 4 20%
Directa 8 40%
Muy directa 8 40%
Total 20 100%
20%
40%
H Nula
M Directa
Muy directa

Figura 16.

En relacion a la encuesta realizada podemos apreciar que, el 40% de los
encuestados consideran que el grado de especializacion de las actividades
laborales se relaciona de manera muy directa con la identificacion de los valores,
actitudes y expectativas de los colaborares en la organizacion. El 40% considera

de manera directa, sin embargo, el 20% considera que es de manera nula.

56



Resultados obtenidos para establecer la correlacion de las variables de estudio

cultura organizacional y cambio organizacional

Para determinar el nivel de asociacion o afinidad, entre las variables consideradas,
se analizd a través del coeficiente de correlacion de Pearson (r). El valor del
coeficiente oscila entre 0 y 1, mientras mas se acerque a 1, la relacion entre las

variables es mas significativa.

Para tal efecto, se elabor6 un cuadro estadistico de correlacion, segun los datos
obtenidos en la aplicacion del cuestionario de investigacion; para luego aplicar la
formula de correlacion de Pearson, y determinar segun la escala de oscilacion, el
grado de relacion entres las variables: Cultura organizacional y Cambio

organizacional.

Tabla 17.

n® X Y XY X2 Y?

1 4 3 12 16 9
2 4 3 12 16 9
3 4 3 12 16 9
4 4 3 12 16 9
5 3 3 9 9 9
6 4 3 12 16 9
7 4 3 12 16 9
8 4 3 12 16 9
9 4 3 12 16 9
10 5 4 20 25 16
11 5 4 20 25 16
12 5 3 15 25 9
13 4 3 12 16 9
14 5 4 20 25 16
15 5 4 20 25 16
16 4 3 12 16 9
17 4 3 12 16 9
18 5 4 20 25 16
19 4 4 16 16 16
20 5 4 20 25 16
X 86 67 292 376 229

Nota: X= cultura organizacional; Y= Cambio organizacional
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Cambio organizacional

0 1 2 3 4 5 6

Cultura organizacional

Figura 17.

Aplicacion de la formula de correlacién de Pearson (r)

1'= ny XY-Y XYY
bz -Exflhsy - vy]

Donde:

Muestra (n) =20
Suma x (£x) =86
Suma y (Zy) =67

Suma xy (Xxy) =292
Suma x?(Zx?) =376
Sumay?(Zy?) =229
El valor para el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.73 (r = 0.73). Segun la
escala de este valor oscila entre <0.50, 0.80>. Por lo tanto, dicho valor determina
que existe una buena correlacién positiva entre las variables de estudio: Cultura

organizacional y Cambio organizacional.

58



Resultados obtenidos para demostrar la contrastacion de la hipdtesis de
investigacion
Para demostrar la contrastacion de hipotesis, se efectud en relacion a la hipotesis

nula (Ho), del presente informe de tesis, la cual plantea lo siguiente:

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de manera directa con el cambio

organizacional en el instituto superior Bitec.

Se analiz0 a través de la prueba de significacion basada en una proporcion (Psig); por
lo cual, se determino un nivel de significancia (a=0.05), asimismo, se estableci6é una
proporcion esperada segun el grado de relacién directa de la cultura organizacional
con el cambio organizacional del 50% (k=0.50); y de acuerdo a los resultados
encontrados, se obtuvo en promedio una proporcion observada del 79.64% (p=
0.7964); de esta forma, y una vez completados los datos requeridos, se procedié a
obtener el valor del estadistico de contraste. A traves de la siguiente formula.

___ p-k
i \/k-(l—k)/n

Donde;

Muestra (n) 20
Nivel de significancia (a) : 0.05
Proporcion esperada (k) : 0.50
Proporcion observada (p) : 0.7964

El valor del estadistico de contraste fue de 2.65 (z=2.65); de acuerdo a las tablas de
distribucion normal estandarizada, el valor de la prueba de significacion basada en
una proporcion, se tiene un valor de 0.0040 (Psig= 0.0040). Por lo tanto, dado que
Psig< a; se rechaza la Ho y se mantiene, en consecuencia, la hipétesis de

investigacion Hi.
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4, ANALISIS Y DISCUSION

Anélisis y discusion de los resultados obtenidos para establecer de qué manera
se relaciona la filosofia organizacional con el cambio organizacional en el

instituto superior Bitec.

El primer elemento en la construccion de una cultura organizacional es la filosofia
de la organizacion. Por lo tanto, del andlisis obtenido de los resultados que
corresponden a este elemento, se ha identificado que la mision de la institucion se
relaciona de manera directa en un 70% con las reglas y procedimientos que orientan
el comportamiento de los empleados en la organizacion (véase tabla 1). Al respecto,
Robbins & Coulter (2010) consideran que, la definicién de la mision obliga a los
gerentes a identificar que es lo que tiene que hacer una organizacion en el negocio.
Por otro lado, se ha determinado que las habilidades, el compromiso, el desempefio
y la responsabilidad de los colaboradores se relaciona de manera directa en un 80%
con la tarea institucional en la organizacion (véase tabla 3). Al respecto, Robbins &
Coulter (2010) mencionan que, los gerentes deben disefiar los trabajos deliberada y
concienzudamente para que reflejen las demandas del entorno cambiante, la
tecnologia de la organizacion y las destrezas, habilidades y preferencias de los
empleados. Por consiguiente, la formulacion de la mision de la organizacion, debe
centrarse en guiar los comportamientos de los colaboradores; y, de la cual, nos
permita determinar las habilidades y sobre todo las competencias, adecuadas de los

colaboradores, para orientarlos hacia el logro de la competitividad institucional.

Asi también, se ha identificado que los valores institucionales se relacionan de
manera directa en un 80% con el grado de centralizacion en la toma de decisiones de
las areas directivas en la organizacion (véase tabla 2). Al respecto, Asimismo,
Robbins (2014) manifiesta que, los valores son convicciones basicas de que un
“modo peculiar de conducirse o estado final de la existencia es en lo personal, o
socialmente, preferible que su modo opuesto o contrario de conducirse o de estado
final de la existencia; y, por otro lado, Chiavenato (2012) manifiesta que, en muchas
culturas organizacionales, los valores son creados originalmente por los fundadores
de la organizacion. Por consiguiente, los valores institucionales guian el

comportamiento de los colaboradores, ademas, orientan la forma de pensar en la
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toma de decisiones de los directivos; y, el estilo del proceso en la toma de
decisiones, sea centralizada o descentralizada es generalmente definida por los

fundadores, en este caso, por el promotor y gerente de la institucion.

Finalmente, se ha identificado que el cambio permanente en el comportamiento de
los colaboradores en un 75% se relaciona de manera directa con la vision
institucional en la organizacién (véase tabla 4). Al respecto Robbins & Coulter
(2010) manifiestan que, casi todo el comportamiento es aprendido. Si queremos
explicar, predecir e influir en el comportamiento, necesitamos entender como
aprenden las personas. Por consiguiente, la identificacion con la vision de la
organizacion, se desarrolla en base a un proceso de aprendizaje; este proceso debe
ser inculcado en los colaboradores, desde el momento que estos son seleccionados,

y fortalecer dentro de la organizacion.

Analisis y discusion de los resultados obtenidos para establecer de qué manera
se relaciona la seleccion de personal con el cambio organizacional en el instituto

superior Bitec.

El segundo elemento en el desarrollo de una cultura organizacional, es la seleccion
de personal. Por lo cual, del analisis obtenido en los resultados que corresponden a
este elemento, se ha identificado que el perfil de cada puesto de trabajo de la
institucion se relaciona de manera directa en un 80% con los contenidos y requisitos
de los puestos de trabajo en la organizacion (véase tabla 5). Al respecto, Chiavenato
(2012) menciona que, la descripcion del cargo, constituyen el inventario de los
aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y extrinsecos (requisitos que el cargo
exige a su ocupante; también llamados factores de especializacién del cargo). Con
esta informacion, el proceso de seleccién puede concentrarse en la investigacion y
evaluacion de estos requisitos y en las caracteristicas de los candidatos que se
presentan. Por otro lado, también se ha identificado que, las actividades sistematicas
de la institucion se relacionan de manera directa en un 80% con las caracteristicas y
requisitos de los colaboradores en la organizaciéon (véase tabla 6). Al respecto,
Pardo (2012) manifiesta que, estos procesos constituyen los métodos de trabajo

empleado por las organizaciones para aportar valor a sus clientes (externos e

61



internos). Por consiguiente, la seleccion de personal, deben estar orientados a la
identificacion de los colaboradores adecuados en cada puesto de trabajo; de esta
manera, la organizacion, aumentara sus posibilidades de éxito en el desarrollo de sus
procesos de trabajo, logrando el desempefio optimo y el sentido de desarrollo

profesional de los colaboradores; permitiendo alcanzar los objetivos empresariales.

Analisis y discusion de los resultados obtenidos para establecer de qué manera
se relaciona la alta direccién con el cambio organizacional en el instituto

superior Bitec.

El tercer elemento en el desarrollo de una cultura organizacional, es el analisis de la
alta direccion. Por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos en relacion a este
elemento, se ha identificado que las intenciones y orientaciones globales de la alta
direccion se relacionan de manera directa en un 75% con los procesos de trabajo en
la organizacion (véase tabla 7). Al respecto, Koontz & Weihrich (2012) definen que,
las politicas también forman parte de los planes en el sentido de que consisten en
enunciados o criterios generales que orientan el pensamiento en la toma de
decisiones. Por otro lado, también se ha identificado que las directrices de los
directivos en la organizacion se relacionan de manera directa en un 45% con el
modelo de agrupacion de puestos de trabajo por cliente (véase tabla 9). Al respecto,
Koontz & Weihrich (2012) describen que, cuando cada una de las actividades de
una empresa a favor de sus clientes es puesta bajo la responsabilidad de un jefe de
departamento, los clientes constituyen la base sobre la cual se agrupan las
actividades. Por consiguiente, las politicas institucionales forman parte de los planes
de la alta direccion, para guiar la toma de decisiones en la organizacion, en relacion
a los proceso de de trabajo, por lo tanto, estas politicas orientan a considerar y
satisfacer todas las actividades de la institucion hacia la satisfaccion de los clientes,
por lo cual, es necesario conocer las expectativas y anhelos de los mismos, para

crear y fortalecer los lazos comerciales.

Asi también, se ha identificado que la eleccidon e implementacion de las decisiones
institucionales se relacionan de manera directa en un 70% con la formacién de

equipos en la organizacién (véase tabla 8). Por otro lado, también sea identificado
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que, la toma de decisiones de sus directivos de la organizacion se relaciona de
manera directa en un 45% con el método de establecer objetivos basados en el
cliente (véase tabla 10). Al respecto, James (2010) describe que, fijar los objetivos
de la calidad basados en el entorno externo (clientes), es afin con la filosofia de la
calidad. El comportamiento cambiante del entorno externo significa que es cada vez
méas importante la informacion relativa a sus gustos, necesidades y poder
adquisitivo. En consecuencia, el desarrollo de los objetivos de la calidad que no
satisfagan estos requisitos conducird a una ineficaz estrategia de calidad. Por
consiguiente, todas las actividades que desarrolle la organizacion, deben estar
orientados al cumplimiento de los requerimientos de los clientes; de esta manera, el
conjunto de criterios para la toma de decisiones de los directivos, deben contender o
estar basados en un valor institucional como una caracteristica distintiva, la

orientacion hacia el cliente.

Analisis y discusion de los resultados obtenidos para establecer de qué manera
se relaciona la socializacion con el cambio organizacional en el instituto

superior Bitec.

El cuarto elemento de andlisis en el desarrollo de una cultura organizacional, es la
socializacion. Por lo tanto, de acuerdo a los obtenidos, podemos identificar que la
adaptacion social de los colaboradores se relaciona de manera directa en un 75%
con los sentimientos, creencias y comportamientos de los empleados en la
organizacion (véase tabla 11). Al respecto, Robbins (2014) sostiene que, este
proceso de tres etapas tiene un impacto en la productividad del nuevo trabajador, en
su compromiso con los objetivos de la organizacién y en la decision final de
quedarse. Por otro lado, también se ha identificado que, la conformacion de equipos
de solucion de problemas se relaciona en un 80% con la adaptacion de la manera de
actuar y pensar de los coladores en la organizacion (véase tabla 13). Al respecto,
Robbins & Coulter (2010) manifiestan que, son equipos del mismo departamento o
area funcional, involucrados en esfuerzos para mejorar las actividades laborales o
para solucionar problemas especificos. Los miembros comparten ideas u ofrecen

sugerencias sobre cdmo mejorar procesos y métodos de trabajo. Por consiguiente, el
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proceso de adaptabilidad de los colaboradores en las organizaciones, cumple un
papel importante, en primer lugar para lograr la cohesion e integracion de lo
colaboradores, para conocer y moldear sus actitudes y en segundo lugar, fortalecer
los valores y las politicas institucionales, para desarrollar el potencial de los
miembros de la organizacion; de esta manera, la conformacién de equipos de
trabajo, tendran el efecto deseado en las organizaciones, porque estara formados por
colabores, con el deseo de contribuir hacia el desarrollo y competitividad de las

organizaciones.

Asi también, se ha identificado que, la confrontacién entre las expectativas y
realidad institucional se relaciona de manera directa en un 90% con el esfuerzo de
los colaboradores en la organizacion (véase tabla 12). Al respecto, Robbins (2014)
describe que, al entrar en la organizacion, el nuevo miembro pasa a la etapa de
encuentro. El individuo confronta la posible dicotomia entre sus expectativas (sobre
su jefe, comparfieros y la organizacion en general) y la realidad. Si sus esperanzas
son mas o menos fundadas, en esta etapa solo se reafirma las impresiones anteriores.
Sin embargo, no siempre sucede asi. Cuando las expectativas y la realidad difieren,
el nuevo empleado debe pasar por una socializaciéon en que la se desprenda de sus
concepciones antiguas y las sustituya con otras que la organizacién juzgue mas
deseables. Por consiguiente, la evolucién y adaptacion de lo colaboradores, se debe
considerar un paso fundamental; no tan solo en la adopcién y modelado de sus
comportamientos, sino también, en establecer un conjunto de metas y objetivos
personales y profesionales, los cuales, el colaborador, sienta el deseo y el anhelo de
alcanzar; de esta manera, estaremos garantizando el esfuerzo al méximo de nuestros
colaboradores en el desarrollo de las actividades y el logro de los resultados en la

organizacion.

Por ultimo, tambien se ha identificado que, la autoridad y responsabilidad de los
cargos se relaciona de manera directa en un 80% con el grado de igualdad y
comportamiento apropiados de los colaboradores en la organizacién (véase tabla
14). Al respecto, Robbins & Coulter (2010) consideran que, la cadena de mando es
la linea de autoridad que se extiende de los niveles mas altos de la organizacion
hacia los mas bajos, lo cual especifica quien le reporta a quien. Para entender la

cadena de mano, debe entenderse otros tres conceptos: autoridad, responsabilidad y
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unidad de mando. La autoridad, se refiere a los derechos inherentes a una posicion
gerencial para decirle a la gente que hacer y esperar que lo haga. Cuando los
gerentes asignan trabajo a los empleados, dichos empleados asumen una obligacion
para realizar cualquier tarea asignada. Esta obligacion o expectativa de desempefio
se conoce como responsabilidad. Por altimo, el principio de unidad de mando,
establece que una persona debe reportarle solo a un gerente. Por consiguiente, el
sistema de autoridad que establece la organizacion, es la que debe cumplir un rol
importante, en la adaptacion de los colaboradores a las concepciones de la
institucion, y, de su asimilacion de manera gradual y consistente; una de esas
concepciones, debe ser la responsabilidad; de esta manera, el grado de
responsabilidad sera interiorizado en cada uno de los colaboradores, por lo cual, esta
forma de conducta serd fundamental, para formar un equipo de trabajo que genere
resultados positivos, y que ademas, participe de forma continua en el desarrollo de

la organizacion.

Anélisis y discusion de los resultados obtenidos para establecer de qué manera
se relacionan los artefactos culturales con el cambio organizacional en el

instituto superior Bitec.

El dltimo elemento de analisis en el desarrollo de una cultura organizacional, son los
artefactos culturales. Por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos en relacion
a este elemento, se ha identificado que las historias y ceremonias institucionales se
relacionan de manera directa en un 95% con el aprendizaje de los colaboradores en
la organizacion (véase tabla 15). Al respecto, Robbins (2014) manifiesta que, estas
historias vinculan el presente y el pasado y explican y legitiman las practicas
actuales. En su mayor parte, estas historias surgen espontaneamente, pero algunas
organizaciones tratan de manejar este elemento de aprendizaje de la cultura. Y, los
ritos son secuencias repetitivas de actividades que expresan y refuerzan los valores
centrales de la organizacién, que metas son las mas importantes, que personas son
importantes y cuales estan de mas. Por otro lado, también se ha identificado que el
grado de especializacion de las actividades laborales se relaciona de manera directa
en un 80% con la identificacién de los valores, actitudes y expectativas de los

colaborares en la organizacion (vease tabla 16). Al respecto, Robbins & Coulter
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(2010) consideran que, en la especializacion del trabajo, cada empleado se
especializa en hacer una parte de una actividad en lugar de hacerla toda, para
aumentar los resultados. Por consiguiente, las historias y ceremonias de la
organizacion, son un conjunto de instrumentos que permiten fortalecer y continuar
con la adaptabilidad de los colaboradores con la organizacion; a través de la practica
continua de actividades laborales comunes en todas las areas de la organizacion, lo
cual permite que los colaboradores, se identifiquen con el area de trabajo y también
con la organizacion en su totalidad. De esta manera, se coordinan los trabajos y
garantizan los resultados esperados por la organizacién, hacia el logro de la
competitividad empresarial.

Andlisis y discusion de los resultados obtenidos para establecer la correlacion

de las variables de estudio cultura organizacional y cambio organizacional

En relacion al grado de correlacion de las variables de estudio, se ha identificado
que el valor para el coeficiente de correlacién de Pearson es de 0.73 (r = 0.73).
Segun la escala de este valor oscila entre <0.50, 0.80>. Por lo tanto, dicho valor
determina que existe una buena correlacion positiva entre las variables de estudio:
Cultura organizacional y Cambio organizacional. Por consiguiente, se establece que
existe una relacion directa de las variables, y que ademas, la variable de estudio
independiente, incide en la variable de estudio dependiente. Es decir, la cultura

organizacional incide en el cambio organizacional en la organizacion.

Analisis y discusion de los resultados obtenidos para demostrar la

contrastacion de la hipoétesis de investigacion

En relacion a la contrastacion de nuestra hipotesis formulada, se ha identificado que
el valor del estadistico de contraste fue de 2.65 (z=2.65); y de acuerdo a las tablas de
distribucion normal estandarizada, el valor de la prueba de significacion basada en
una proporcion, se tiene un valor de 0.0040 (Psig= 0.0040). Por lo tanto, dado que
Psig< a; se rechaza la Ho y se mantiene, en consecuencia, la hipdtesis de

investigacion Hi. Por consiguiente, queda demostrado que nuestra hipotesis
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formulada era la correcta, de esta manera, podemos confirmar la existencia de la
influencia de la cultura organizacional en el cambio organizacional en la

organizacion.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

La formulacion de la vision, la mision y los valores en el instituto superior
tecnoldgico Bitec se relacionan de manera directa en méas del 50% con el
cambio personal de la organizacion, estableciéndose que estos elementos de la
cultura organizacional, es determinada por los fundadores y directivos de la
organizacion, los cuales tienen una forma de toma de decisiones centralizada en
la busqueda y seleccion de personal, y sobre todo, en la orientacion y la

adaptacion del comportamiento de los colaboradores.

La seleccion de personal de los colaboradores en el instituto superior
tecnoldgico Bitec se relaciona de manera directa en mas del 50% con el cambio
tecnoldgico de la organizacion, estableciéndose que la cultura de la
organizacion, carece de una adecuada identificacion del contenido y
especificaciones de los puestos de trabajo de la institucion, limitando las
probabilidades de mejora en el desarrollo de los procesos clave de trabajo de la

institucion.

Las decisiones de la alta direccion en el instituto superior tecnoldgico Bitec se
relaciona de manera directa en mas del 50% con el cambio estructural y
personal de la organizacion, estableciéndose que la toma de decisiones en la alta
direccién, consideran las necesidades y anhelos de sus clientes internos y
externos; pero con un sistema de politicas que no reflejan la mision y los
valores de la institucion, las cuales desorientan la objetividad de los procesos de
trabajo y la actitud de los colaboradores de la institucion, para satisfacer la

necesidad primordial de su poblacién estudiantil.

El proceso de adaptabilidad de los colaboradores en el instituto superior
tecnoldgico Bitec, cumple un papel importante y se relaciona de manera directa
en mas de un 50% con los cambios estructurales y personales de la
organizacion, estableciéndose que a través de los valores y las politicas que
desarrolla la institucion, para moldear las actitudes y fomentar la integracion de
los colaboradores, lo cual permite el méximo esfuerzo y responsabilidad en el
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desarrollo de las actividades de la organizacion, pero con un sistema de
autoridad, coherente con los objetivos de la institucion.

Los artefactos culturales como las historias y ceremonias del instituto superior
tecnoldgico Bitec, se relacionan de manera directa en mas del 50% con el
cambio tecnoldgico y estructural de la organizacion, estableciéndose que estos
elementos de la cultura organizacional, permiten fortalecer y continuar con la
adaptabilidad de los colaboradores en la institucion; a través de la practica
continua de actividades laborales, y lograndose coordinar los trabajos
mejorando los resultados de los equipos de trabajo, bajo una orientacion estable
de las politicas y con un grupo humano adecuado para el desarrollo de las

actividades institucionales.
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5.2. Recomendaciones

Fortalecer el sistema eficaz de comunicacion, para consolidar la vision, mision
y valores de la institucion, y se establezcan criterios de seleccion y orientacion
del personal, por lo cual mejore la adaptacion del comportamiento de los

colaboradores hacia el logro de los objetivos institucionales.

Mejorar el sistema de analisis y descripcion de los puestos de trabajo vy el perfil
del puesto de trabajo de los colaboradores, para que se desarrollen
adecuadamente los procesos de trabajo y alcanzar los resultados deseados en

cada uno de las areas de la institucion.

Identificar la necesidad primordial de los clientes y establecer un sistema
adecuado de politicas orientadas a construir y consolidar los procesos de trabajo
en las areas de la institucion, con la finalidad de mejorar la toma de decisiones
de los colaboradores, en correspondencia con los directivos y las gerencias de la

organizacion.

Fortalecer el sistema de adaptabilidad de los colaboradores en cada una de las
areas de la organizacion, estableciéndose las autoridades y responsabilidades,
para alcanzar una mejora en el grado de esfuerzo de los colaboradores, que a
través de la integracion de equipos de trabajo, contribuyan a lograr los objetivos

de la organizacion.

Establecer un sistema apropiado de artefactos culturales en la organizacion, que
permitan consolidar la adaptabilidad de los colaboradores a la filosofia de la
institucién, para lograr lo mejores resultados en cada uno de los procesos de
trabajos que desarrollen, a través de politicas claras y el grupo humano

apropiado.
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Anexo 01. Matriz de consistencia de la investigacion.

TITULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

OBJETO DE
ESTUDIO

DISENO DE
INVESTIGACION

LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y
SU RELACION CON
EL CAMBIO
ORGANIZACIONAL
EN EL INSTITUTO
SUPERIOR BITEC

¢De qué manera se relaciona la
cultura de la organizacion con
el cambio organizacional en el

Instituto Superior Bitec?

Objetivo general

Determinar de qué manera se relaciona la
cultura de la organizacién con el cambio
organizacional en el instituto superior Bitec.

Objetivos especificos

a

Establecer de qué manera se relaciona la
filosofia organizacional con el cambio
organizacional en el instituto superior
Bitec.

Establecer de qué manera se relaciona la
seleccion de personal con el cambio
organizacional en el instituto superior
Bitec.

Establecer de qué manera se relaciona la
alta  direccion con el  cambio
organizacional en el instituto superior
Bitec.

Establecer de qué manera se relaciona la
socializacion con el cambio
organizacional en el instituto superior
Bitec.

Establecer de qué manera se relacionan
los artefactos culturales con el cambio
organizacional en el instituto superior
Bitec.

Proponer la implementacion del proceso
de la cultura organizacional, para
mejorar la adaptabilidad del cambio
organizacional en el instituto superior
Bitec.

La cultura
organizacional se
relaciona de manera
directa con el cambio
organizacional en el
instituto superior
Bitec.

Cultura Organizacional
Cambio organizacional.

El nivel del trabajo de
investigacion, seré
descriptivo correlacional.

El disefio de investigacion
transeccional correlacional—-
causal, porque describira las
relaciones entre las dos
categorias

Elaboracion: propia
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Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de variables de la investigacion.

DEFINICION DEFINICION -
VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Robbins (2014) | La cultura organizacional Valores En la entidad. ¢De qué manera su mision se relaciona
manifiesta que, hay un | consiste en la | Filosofia Misién con las reglas y procedimientos que guian el
acuerdo general en que la | identificacion ~ de  la | organizacional ComPIOVtamléjmo de sus empleados? |
cultura organizacional, es | filosofia organizacional, la Vision En la_entidad. ;De gue manera  sus valores
un sistema de significados | cual guiara la seleccion de institucionales tienen relacion con el grado de
.| . g y Perfil del puesto centralizacion en la toma de decisiones de sus areas
< compartidos ~ por  1os | personal en la | Seleccion de eoTdenTes CrTices directivas?
% miembros ~ de una | organizacion, asi como la | personal Solicitud de personal En la entidad. ¢De qué manera el perfil de cada puesto
o organizacion, — que la | designacion de la alta — de trabajo tiene relacién con los contenidos y
I distinguen de otras. Si se | direccién, y los métodos o Toma de decisiones requisitos de sus puestos de trabajo?
N examina con atencion, | ge socializacion, y por | Alta Direccion Politicas institucionales | EN '? entidad. IétI)DeI q“g mlanerla: Ia;_ intgr]ciotrl_es y
Z este  sistema  €s  UN | yitimo,  establecer los Comportamiento politico | O''entaciones globales de 1a a_a7 Ireccion tienen
< conjunto de tefact d It relacion con sus procesos de trabajo?
Y - ‘o artelactos  de  cultura Llegada En la entidad. ;De qué manera la eleccion e
caracteristicas bésicas que i q
e R g organizacional. ializacio implementacion de sus decisiones institucionales
(@) valora la organizacion. SOC|aI|ZaC|On Encuentro N g p )
< - tienen relacion con la formacion de equipos?
Metamorfosis En la entidad. ¢;De qué manera la total adaptacion
o q p
D Historia social de los colaboradores tiene relacién con sus
'j Ritos sentimientos, creencias y comportamientos? -
) Lenguaje En la entidad. ;De qué manera la confrontacion de las
O expectativas y realidad institucional tiene relacién con

Artefactos culturales

Simbolos materiales

el esfuerzo de sus colaboradores?
En la entidad. ;De qué manera su historia y
ceremonias institucionales tienen relacién con el
aprendizaje de sus colaboradores?

Elaboracion: propia
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DEFINICION DEFINICION -
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
Stoner (1999) manifiesta que, el cambio | EI cambio organizacional Especializacién del En la entidad. ¢;De qué manera las
planeado ha sido definido como el “disefio | es |a identificacién de los trabajo habilidades, compromiso, desempefioc Yy
pred(_etermlna}(,io y el establecimiento de | glementos estructurales de Departamentalizacion requr]sabllldad de sus co_laboradores tiene
s it ST i NSPD |l orgnitn, | Caterade mando___| S cn e i |
Lo -~ 5 | mismo, el grado i :
Por 4 puesto.todas Ias organizaciones | tecnologico y  les | estructural Tramo de control | e boradore tine relacion con Ja vision
realizan adaptaciones estructurales | caracteristicas personales, Centralizacion institucional?
<_EI menores como reaccion a los cambios en | para generar una mejoria Formalizacion En la entidad. ¢De qué manera las actividades
> sus entornos de accion directa y accion | continua organizacional. Puesto de trabajo sistematicas  tienen  relacion con las
®) indirecta. - - caracteristicas 'y  requisitos de los
= tinaue | s ol _ Equipos de trabajo colaboradores?
Qe e s Cambio oo e (Cul e 1o sguens
. - . ; modelos de agrupacion de puestos de trabajo
%l magnitud. El cambio planeado aspira a tecnoldgico Procesos de trabajo tendria relacién con las directrices de sus
Z preparar a la organizacion total, o a la directivos?
D) mayor parte de ella, a adaptarse a los Actitudes En la entidad. ¢Cual de los siguientes
e C".imb'p,s significativos en las metas y Motivacion métodos de establecer objetivos tendria
@) direccion de la organizacion. Objetivos relacion con la toma de decisiones de sus
directivos?
@) En la entidad. ;Cudl de los siguientes tipos de
0 equipos tendria relacion con la adaptacién de
S la manera de actuar y pensar de sus
< . colaboradores?
G Cambio personal En la entidad. ;De qué manera la autoridad y

Aprendizaje

responsabilidad de sus cargos tienen relacion
con el grado de igualdad y comportamientos
apropiados de sus colaboradores?

En la entidad. ;De qué manera el grado de
especializacion de sus actividades laborales
tiene relacion con la identificacion de los
valores, actitudes y expectativas de sus
colaboradores?

Elaboracion: propia
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La aplicacion del instrumento de investigacion, se realiza con la finalidad de
determinar la relacion de la cultura organizacional con el cambio organizacional en el
Instituto Superior Bitec. Sus respuestas seran completamente confidenciales en la
aplicacion del presente estudio. Muchas gracias.

Instrucciones:
Favor de contestar a todas las preguntas, encerrando en un circulo, la respuesta que

mas refleje su opinion.

OBJETIVO N°01.

Establecer de qué manera se relaciona la filosofia organizacional con el cambio organizacional

en el instituto superior Bitec.

1. Enlaentidad. ;De qué manera su mision se relaciona con las reglas y procedimientos que
guian el comportamiento de sus empleados?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

2. Enlaentidad. ;De qué manera sus valores institucionales tienen relacion con el grado de
centralizacion en la toma de decisiones de sus areas directivas?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

3. Enlaentidad. ; De qué manera las habilidades, compromiso, desempefio y responsabilidad
de sus colaboradores tiene relacion con la tarea institucional?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

4. En laentidad. ;De qué manera el cambio permanente en el comportamiento de sus
colaboradores tiene relacion con la vision institucional?
a. Muy indirecta

b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa
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OBJETIVO N°02.

Establecer de qué manera se relaciona la seleccion de personal con el cambio organizacional

en el instituto superior Bitec.

5. En laentidad. ; De qué manera el perfil de cada puesto de trabajo tiene relacién con los
contenidos y requisitos de sus puestos de trabajo?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

6. En laentidad. ;De qué manera las actividades sistematicas tienen relacion con las
caracteristicas y requisitos de los colaboradores?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

OBJETIVO N°03.

Establecer de qué manera se relaciona la ata direccion con el cambio organizacional en el

instituto superior Bitec.

7. En laentidad. ;De qué manera las intenciones y orientaciones globales de la alta direccion
tienen relacion con sus procesos de trabajo?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

8. Enlaentidad. ;De qué manera la eleccion e implementacion de sus decisiones
institucionales tienen relacion con la formacion de equipos?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

9. En laentidad. ;Cual de los siguientes modelos de agrupacion de puestos de trabajo tendria
relacion con las directrices de sus directivos?
a. Por funcién
b. Por cliente
c. Por proceso
d. Por producto
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10. En la entidad. ;Cudl de los siguientes métodos de establecer objetivos tendria relacion con
la toma de decisiones de sus directivos?
a. Datos historicos
b. Basados en el cliente
c. Estandares del producto
d. Basados en el competidor

OBJETIVO N°04.
Establecer de qué manera se relaciona la socializacion con el cambio organizacional

en el instituto superior Bitec.

11. En la entidad. ;De qué manera la total adaptacién social de los colaboradores tiene
relacién con sus sentimientos, creencias y comportamientos?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

12. En la entidad. ;De qué manera la confrontacion de las expectativas y realidad institucional
tiene relacion con el esfuerzo de sus colaboradores?
a. Muy indirecta

b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

13. En la entidad. ¢ Cudl de los siguientes tipos de equipos tendria relacion con la adaptacion
de la manera de actuar y pensar de sus colaboradores?
a. Equipo de solucién de problemas
b. Equipo de trabajo autodirigido
c. Equipo multifuncional
d. Equipo virtual

14. En la entidad. ;De qué manera la autoridad y responsabilidad de sus cargos tienen relacion
con el grado de igualdad y comportamientos apropiados de sus colaboradores?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa
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OBJETIVO N°05.
Establecer de qué manera se relacionan los artefactos culturales con el cambio organizacional

en el instituto superior Bitec.

15. En la entidad. ;De qué manera su historia y ceremonias institucionales tienen relacién con
el aprendizaje de sus colaboradores?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa

16. En la entidad. ;De qué manera el grado de especializacion de sus actividades laborales
tiene relacién con la identificacion de los valores, actitudes y expectativas de sus
colaboradores?

a. Muy indirecta
b. Indirecta

c. Nula

d. Directa

e. Muy directa
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