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RESUMEN

El propésito de esta investigacion es diagnosticar la cultura organizacional de la
empresa Estructuras de Acero ESACERO S.A., utilizando la metodologia propuesta
por los autores Cameron y Quinn (1999), basada en el modelo de Valores en

competencia.

De igual manera se pretende determinar el grado de semejanza de esta cultura
organizacional dominante, al identificar las culturas especificas que se asume en esta

investigacion.

El estudio planteado es de tipo descriptivo, utilizando para la recoleccion de la
informacion y los datos el cuestionario propuesto por los autores Cameron y Quinn

(1999), denominado Organizational Cultural Assessment Instrument (OCAlI).

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por el total de empleados de
ESACERO S.A,, tanto de la matriz ubicada en la ciudad de Quito como en su sucursal

de ventas en Guayaquil.

Mediante los datos obtenidos, los resultados del diagndstico, tanto para la cultura
dominante en la organizacion como por las demas culturas identificadas dentro de la
empresa, se expresan en base a cuatro clases de culturas genéricas: Clan,

Adhocracia, Mercado y Jerarquia.

Las diferencias y congruencias identificadas entre los tipos culturales permiten

aproximarse y describir la cultura dominante en la organizacion.

Palabras claves. Cultura Organizacién, Marco de Valores en Competencia, Cameron y

Quinn.



ABSTRACT

The purpose of this research is to diagnose the organizational culture of the company
ESACERO SA Steel Structures, using the methodology proposed by the authors

Cameron and Quinn (1999), based on the model of competing values.

Likewise it is to determine the degree of similarity of the dominant organizational

culture, to identify specific cultures it is assumed in this investigation.

The proposed study is descriptive, using the collection of information and data the
guestionnaire proposed by the authors Cameron and Quinn (1999), called

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI).

The study population consisted of the total employees of ESACERO SA, both the

matrix in Quito as its sales branch in Guayaquil.
Using the data obtained, the diagnostic results for both the dominant culture in the
organization as identified by other cultures within the company, are expressed on the

basis of four kinds of generic cultures Clan, Adhocracy, Market and Hierarchy.

Identified the differences and consistencies between cultural types allow approach and

describe the dominant culture in the organization.

Keywords. Culture Organization Competing Values Framework, Cameron and Quinn.



INTRODUCCION

La cultura organizacional ha cobrado vida en la actualidad ya que ha logrado
influenciar diferentes ambitos como: politico, econémico, social, y cultural;, esta
influencia se debe a la mejora en las actitudes del Talento Humano que forma parte de
las organizaciones mediante los cambios conductuales positivos; mediante los cuales
se van erradicando problemas comunes como reduccién del personal, inestabilidad
laboral y en especial la falta de compromiso del personal, que a la vez generaban
muchos otros problemas tanto internos en las organizaciones como externos en la

sociedad.

Durante los ultimos afios empresas ecuatorianas como ESACERO S.A., EP
Petroecuador, Conecel (Claro), Andes Petroleum Ecuador, Novacero; entre otras han
ingresado a un proceso de cambios y restructuraciones organizacionales con el Unico
afan de lograr la eficacia y eficiencia ya sea en el ambito interno como externo para
ofrecer servicios de calidad. Estos cambios y transformaciones estan basicamente

orientados al mejoramiento del aspecto administrativo.

La cultura organizacional ha tenido un gran impacto en las empresas a nivel
internacional convirtiéndose en uno de los pilares fundamentales para obtener el éxito
empresarial; esta filosofia se encuentra relacionada directamente con el personal de la
empresa para crear lazos de afinidad mediante la absoluta entrega a sus actividades
diarias con eficacia y responsabilidad en miras a lograr un 6ptimo rendimiento, el
objetivo a cumplir es que los integrantes de la misma unan esfuerzos para cooperar
entre si. Lo ideal es que todos tengan claro los objetivos planteados, para de esta
manera garantizar el triunfo de la organizaciéon y de los trabajadores en forma

general.

En consecuencia es importante que todo gerente establezca parametros
adecuados para conseguir una cultura organizacional acorde donde los trabajadores
encuentren su punto de equilibrio y logren desarrollar sus actividades diarias de

manera normal y eficiente.

El presente trabajo de investigacion evaluard la cultura organizacional de la
empresa Estructuras de Acero ESACERO S.A. en virtud que representa un factor
clave para el éxito de la misma; esta se encuentra ubicada en la Ciudad de Quito

Panamericana Norte Km 14 % y Pasaje Cenepa. La empresa tiene como objetivo



principal satisfacer las necesidades de construcciébn metalica con la adecuada

orientacion hacia el cliente.

Para llevar a cabo la investigacion se ha tomado en cuenta manejar la
metodologia utilizada por Cameron y Quinn basado en el modelo Competing Values
Framework CVA, que permitira diagnosticar el cambio de la cultura organizacional,
fijlando sus cuatro tipos de culturas dominantes para que de esta manera se pueda
establecer cual es el tipo de cultura que se tiene en la actualidad y cual es el tipo de

cultura que se desea alcanzar.

Uno de los principales alcances en la realizacién de ésta investigacion, es el
interés que presentan los directivos para conocer la situacién de su personal respecto

de la empresa.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Planteamiento del Problema

El estudio de la cultura organizacional tiene su origen desde los Ultimos
cincuenta afios cuando las principales escuelas de negocios comenzaron a estudiar la
cultura basada en un contexto empresarial, teniendo como base que para poder
entender al individuo era necesario principalmente observar cual era su
comportamiento en el medio en el que se desenvuelve, para de esta manera poder

tener una visién amplia y objetiva a nivel organizacional.

La cultura organizacional representa un tema atractivo y de valiosa importancia
para las organizaciones, especialmente desde los ultimos tiempos que ha sido
considerada como una mezcla de rasgos espirituales y afectivos que identifican
a una sociedad o grupo humano con otro; hasta convertirse hoy por hoy en una
cuestion de trascendencia efectiva para las organizaciones, sobre todo a partir
de la vinculacion de la cultura con la gestion empresarial. Ya en los trabajos de
Lewin, Lippit y White (1939) usaron los conceptos de clima y normas de grupo,
para de esta manera referirse al fendbmeno de la cultura en las organizaciones.
(Marin, 1997)

Muchas de las investigaciones originales sobre los fendmenos de la cultura en
las organizaciones fueron realizadas por psicélogos y sociélogos, como el
andlisis de la estructura social de un restaurant realizado por White (1949) que
presenta a la organizacibn como un conjunto negociado de patrones de

interaccion. (Caldera, 2007)

Como se mencion6 en parrafos anteriores, la cultura organizacional a partir de
las dltimas décadas ha dejado de ser un concepto basado en las caracteristicas de los
individuos de aquellos tiempos, experimentando un cambio significativo, debido a que
sido adoptada por las organizaciones, considerandola como un componente integral
en el proceso administrativo; razéon por la que, se identifica a la organizacibn como
cultura ya que ésta tiene personalidad, pudiendo ser rigurosa o maleable e innovadora

0 conservadora.

Las organizaciones sin importar su tamafio al igual que los miembros que la
conforman, llegan a adquirir una personalidad especifica que la diferencia de las
demés, empezando béasicamente desde la forma en que realiza o lleva a cabo las

actividades hasta como se manifiesta su comportamiento en un grupo de trabajo.



Las organizaciones se caracterizan por tener culturas organizacionales propias
y especificas. El formar parte de una organizacion significa asimilar su cultura.
Vivir en una organizacion, trabajar en ella, participar en sus actividades,
desarrollar una carrera en ella es participar intimamente de su cultura
organizacional. La forma en que las personas interactian en una organizacion,
las actitudes predominantes, los supuestos fundamentales, las aspiraciones y
los asuntos relevantes en las interacciones entre los miembros forman parte de

la cultura de la organizacién. (Chiavenato, 2004) p164

Desde este enunciado, se determina la importancia y la necesidad que tienen
las organizaciones de conocerse a si mismas, de autodefinirse, de identificar sus
fortalezas y sus potencialidades, sin dejar de lado el aspecto humano de los individuos

gue forman parte de ésta.

Los rapidos indices de globalizacion, los avances tecnolégicos, la apertura
economica y la necesidad de contar con estandares de empresas que sean
eficientes y eficaces, son algunos de los factores que han ido presionando
tanto a directivos como administradores a tomar conciencia y examinar la
cultura que actualmente poseen para crear una cultura organizacional sana y
flexible y promover de esta manera en el personal actitudes, conductas y
valores ejemplares, que con el tiempo van a ser de gran beneficio tanto a los

entes internos como externos de la empresa. (Luna & Pezo, 2005)

Es asi que el punto primordial de la presente investigacidn se centra en
determinar y evaluar la cultura organizacional dentro de la empresa Estructuras de
Acero ESACERO S.A., ubicada en la ciudad de Quito, Parroquia de Calderén,
Panamericana Norte Km 14 % y Pasaje Cenepa; este estudio permitird conocer el
cambio organizacional que ha ido dando la cultura dentro de los diferentes parametros
de la empresa para de esta manera saber cuales son los factores que estan afectando
la cultura organizacional, puesto que se percibe la falta de actitud positiva para
comprender que los valores antiguos ya no son tan eficientes en la era actual, siendo
aun mas complicado que los nuevos valores se encuentren arraigados dentro de la

empresa, debido al mismo desinterés por parte de las autoridades que la conforman.

Otro de los puntos negativos observados en ESACERO S.A., estd enmarcado
en una cultura basada en desconfianza y falta de comunicacidn entre los diferentes
departamentos en especial, en el de ventas donde cada individuo ve por su propio

bienestar y no por trabajar en equipo y lograr las ventas planificadas durante un



determinado periodo para alcanzar el éxito tanto de manera individual como colectiva,
entendiendo asi que si tanto los directivos como los trabajadores no entienden esta

realidad lo Unico que se lograra es generar problemas de desconfianza y desconexion.

El escaso desconocimiento por parte del personal en general sobre la misién,
vision, principios y valores corporativos que se manejan dentro de la empresa,
ocasiona que estos no se encuentren claramente empapados sobre lo que persiguen
en si la empresa y lo que ella necesita de cada uno de los empleados para alcanzar el

éxito deseado.

Es asi que para las autoridades y directivos de la empresa la realizacion de
esta investigacion es de suma importancia e interés ya que permitird conocer la
situacion real de como se encuentra la cultura organizacional dentro de la empresa
con respecto a su personal tanto administrativo como de planta o produccion,
logrando con este estudio otorgar a los directivos una herramienta que les permita
conseguir un alto mejoramiento de la actividad empresarial destacando el papel de los
directivos como agentes de cambio y el trabajo en equipo de los empleados como
agentes que aceptan los cambios que sean positivos para su bienestar individual y

colectivo.

1.2 Formulaciéon del Problema

¢Cual es la cultura organizacional dominante, identificada segin la metodologia
propuesta por los autores Cameron y Quinn (1999), en la empresa Estructuras de
Acero ESACERO S.A.

1.3 Sistematizaciéon del Problema

» ¢Cual es la situacion actual de la empresa con respecto a la cultura
organizacional?

» ¢Cudles son los tipos de cultura que posee la organizacion?

» ¢Cual es la diferencia de apreciacién entre la cultura actual y la cultura

deseada dentro de la empresa?



1.4 Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Realizar un estudio de la cultura organizacional dominante, identificada segun la
metodologia propuesta por los autores Cameron y Quinn (1999), en la empresa
Estructuras de Acero ESACERO S.A.

1.4.2. Objetivos Especificos

» Definir el problema, estructurar el marco de referencia y la metodologia que se
aplicara en la investigacion, a fin de tener un sustento metodoldgico, tedrico y
conceptual para la aplicacién practica de la investigacion;

» Diagnosticar la situacion actual de la empresa, para poder establecer los
parametros de la cultura organizacional a ser intervenidos con la metodologia
OCAI de Cameron y Quinn (1999).

» Determinar los tipos de -cultura organizacional que posee la empresa
Estructuras de Acero, ESACERO S.A. a fin de conocer si existe diferencias

entre la cultura actual y la cultura deseada.

1.5 Justificacién

El estudio de la cultura organizacional permite contar con un vasto
conocimiento para poder comprender los distintos métodos, procedimientos y
principalmente el comportamiento humano dentro de la empresa, aspectos que se
encuentran implicados en la actividad laboral; de ahi la necesidad de recurrir a su
estudio, debido a que proporciona elementos claves para poder enfrentar los desafios

a los que se ve expuesta la organizacion.

El estudio de la cultura organizacional en ESACERO S.A. permitira conocer
aspectos comunes del ambiente de trabajo, la estructura en la que se desenvuelve; asi
como el sistema cultural conformado por normas, creencias, mitos, valores y
costumbres, para de esta manera dar respuestas adecuadas a las distintas

problematicas que se viven en el interior de la empresa.



El presente trabajo busca dar relevancia a cada uno de los procesos
empresariales de ESACERO S.A., para de esta manera impulsar su éxito y volverse

competitiva.

La investigacion tendra un aporte especifico para las autoridades de la
organizacion para que estos puedan desarrollar en su personal diferentes capacidades
de aprendizaje que les permita reunir, evaluar; reconocer los valores y creencias
culturales que se ajusten al factor humano que la constituyen y lograr de esta manera
ser empresas inteligentes y de éxito para lograr mantenerse como empresas de elite y

supervivencia en un entorno que dia a dia va cambiando.

En base a la investigacion se tratara de busca que las autoridades de la
empresa cambien de mentalidad y de estrategia cultural, tomando en cuenta no
Unicamente el aspecto econdmico o social, sino mas bien tratando de que la cultura de
la organizacion sea el reflejo del equilibrio dinamico que se debe promover entre los

diferentes sistemas de la empresa.

Este trabajo se enmarcara en la necesidad de responder a distintas exigencias;
por una parte, la importancia de contar con una investigacion propia, que sirva de guia
para que ESACERO S.A. realice cambios que respondan a su propia realidad y de
esta manera conseguir adelantos significativos para continuar siendo una de las
empresas prestigiosas y competitivas dentro del mercado; por otro lado, hacer énfasis
en la insercion del estudio de la cultura en el contexto empresarial, en los procesos de
formacion y crecimiento académico para generar un espacio de reflexion que permita
conseguir cambios creativos en beneficio de los agentes internos y externos de la

organizacion.

De lo expuesto en los parrafos anteriores se deduce que el estudio de la cultura
organizacional es uno de los temas mas importantes a aplicarse en todas las
organizaciones sin distincién alguna, debido a que por medio de estudio se puede
determinar el estado emocional y el compromiso del Talento Humano, obteniendo

como resultado los comportamientos deseados.
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CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL



2.1 Marco teérico

Al estudiar la cultura organizacional dentro de las empresas y la influencia que
esta tiene en las personas que la conforman, es donde nace la necesidad de conocer
principalmente lo que es la organizacion y la cultura, por lo que se estima adecuado
empezar esta exposicion definiendo y caracterizando lo que hasta el momento se ha

dicho sobre las organizaciones y su cultura.

2.1.1. Conceptualizacion y Caracteristicas de las Organizaciones

Tenemos las definiciones que apuntan a la idea de las organizaciones como

sistemas sociales.

Las organizaciones son como sistemas sociales y como tales, son ademas,
“sistemas autopoiéticos de decisiones”. Esto quiere decir, que se trata de un
sistema que produce en su operar los elementos que lo forman. (Rodriguez,
2005, pag. 44)

Las organizaciones se encuentran tomando decisiones a cada instante y por
ende estas decisiones deben ser manejadas de manera consiente y responsable ya
gue en base a estas las empresas van construyendo su realidad y estableciendo

nuevas y mejores necesidades dentro de ella.

Baztan, sefala que “las organizaciones son formaciones sociales complejas y
plurales, compuestas por individuos y grupos, con limites relativamente fijos e
identificables, que construyen un sistema de roles, coordinado mediante un sistema de
autoridad y de comunicacion, y articulado por un sistema de significados compartidos.”
(Baztan, 1998, p.141citando a Quijano 1993)

Las organizaciones son sistemas sociales conformadas por individuos y grupos
gue se encuentran dirigidas comunicadas y coordinadas por sus diferentes
autoridades para alcanzar metas y objetivos; estas organizaciones pueden estar
integradas por subsistemas relacionados entre si para que cumplan funciones y tareas

especificas.
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El autor, quien se ha convertido en un clasico de la psicologia organizacional,
plantea una serie de ideas que tienen relacién con el concepto de organizacion. Asi,

menciona y expone cuatro caracteristicas comunes a toda organizacion:

1. Esfuerzo coordinado, para la ayuda mutua.

2. Logro de objetivos comunes, a través de la coordinacion de actividades.
Division del trabajo, que facilita el logro de los objetivos de un modo mas
eficiente.

4. Integracion, que asegura que todos estén en la busqueda del logro de los

mismos objetivos. (Schein, 1982, pags. 11-13)

Las organizaciones se caracterizan porque:

Establecen condiciones que deben cumplir quienes deseen ingresar a ellas.
2. Ponen condiciones que deben ser satisfechas por todos los miembros,

mientras permanezcan en ellas. (Rodriguez, 2005)

Las caracteristicas que toda organizacion debe tener para alcanzar el éxito
estdn encaminadas a lograr en los individuos ayuda mutua en cada una de las
actividades realizadas es decir trabajo en equipo, busca del cumplimiento de los
objetivos planteados para facilitar asi la comunicacion y mantener el liderazgo entre

todos los que la conforman para lograr el cambio organizacional esperado.

2.1.2. La Cultura. Concepto

En referencia a lo mencionado en los parrafos anteriores sabemos que las
organizaciones estan inmersas de una cultura organizacional que las distingue de las

demas y que puede evaluarse como diferencial.

La cultura es la base y el fundamento de lo que somos en realidad, y existe
desde el momento que nacemos surgiendo en primer lugar por el entorno que
tenemos en nuestras familiar y de trabajo para seguidamente incurrir por el contexto
social a lo largo de toda la existencia, para encontrarnos hoy por hoy en una cultura de

cambios constantes.

A continuacion se enuncian algunas definiciones del término cultura en su

sentido mas amplio:
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“la cultura se considera la caracteristica basica de una sociedad y viene
definida como el comportamiento comun por los miembros de una comunidad”
(Marin, 1997, pag. 68),

Se hace una apreciacion de lo que es la cultura un aquel aspecto que tiene que
ver directamente con el comportamiento comin que tienen los miembros de la

empresa como son sus costumbres, habitos.

define a la cultura de una sociedad como “los valores compartidos, habitos,
usos y costumbres, codigos de conducta, tradiciones y objetivos que se
aprenden de las generaciones anteriores, que son impuestos por los
miembros actuales de la sociedad y que son transmitidos sucesivamente a las

nuevas generaciones”. (Chiavenato, 2004, pag. 158)

La cultura es basicamente la forma de expresarse y de interactuar de las
personas, es decir sus diferentes actitudes como se integran con las demas personas

ya sea dentro de la organizacion en la que laboran o fuera de ella.

2.1.2.1. Las Cinco Dimensiones de la Cultura de Hofstede

Los estudios realizados por Hofstede sobre la cultura fue lo que le llevaron a
establecer cinco dimensiones culturales para identificar los patrones culturales
de cada grupo, siendo asi un modelo de gran ayuda en la comunicacién
intercultural, estas dimensiones que seran descritas en la siguiente figura:
(Gémez, 2014)
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Figura 1 Las cinco dimensiones culturales de Hofstede
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2.1.3. La Cultura Organizacional

En el afan de blsqueda de vias para entender de mejor manera a las
organizaciones, no solamente de forma superficial sino mas bien a fondo y su esencia
en particular, asi como aquellos aspectos que no se pueden observar de manera

simple, de alli nace conocer el concepto de cultura organizacional.

Al estudiar algunas definiciones de cultura organizacional, se evidencia que
existen aspectos comunes que son considerados por la gran mayoria de autores a

considerarse:

Ralph D. Stacey, citado por Bardn (2006) sefiala que la cultura organizacional es
“el conjunto de creencias, costumbres, practicas y formas de pensar que un
grupo de personas han llegado a compartir por medio de su convivencia y
trabajo...A un nivel visible la cultura de un grupo de personas toma forma en los
comportamientos, simbolos, mitos, ritos y artefactos”. De esta manera se
moldean los esquemas mentales de la empresa y su funcionamiento en cada

uno de los colaboradores. (Marin, Cano, Zevallos, & Mora, 2009)

Ahora bien, Zapata (2007) define la cultura organizacional como “un esquema
de referencia para patrones de informacién, comportamiento y actitudes que
compartimos con otros en el trabajo y que determinan el grado de adaptacion

laboral; en esta medida representan un aprendizaje continuo en el cual la
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cultura organizacional se enriquece con los aportes de los individuos, se
perpetla a través de ellos a la vez que las personas enriquecen sus entornos”.
(Marin, Cano, Zevallos, & Mora, 2009)

De lo expuesto se observa que la mayoria de autores coinciden en que la
cultura organizacional es un aspecto que es compartido por todos los miembros de la
organizacion, es un factor que influye en la manera de como los individuos se
comportan identificando lo que diferencia a una organizacion de otra; siendo asi la
cultura organizacional las creencias, costumbres, habitos, asi como la manera de
pensar de los individuos, lo que influye de diferente manera al momento de realizar
sus actividades, son esquemas que determinan el comportamiento de las personas y
su habilidad de compartir experiencias con otros grupos de trabajo logrando con esto
gue estos se adapten a diferentes escenarios. La cultura organizacional se convierte

en la base del mismo clima laboral que existe dentro de la organizacion.

2.1.3.1. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Dentro de las caracteristicas de la cultura organizacional se presentan seis principales:

1. Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los
participantes mantienen un lenguaje comun, terminologias propias y rituales
relacionados con la conducta y las diferencias.

2. Normas: son patrones de comportamiento que incluyen guias con respecto a la
manera de hacer las cosas.

3. Valores dominantes: son los valores basicos que abraza la organizacion y que
espera que sus participantes compartan.

4. Filosofia: son las politicas que afirman las creencias relativas al trato que
deben recibir los empleados o los clientes.

5. Reglas: son guias establecidas, que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion.

6. Clima de la organizacién: es la sensacién que trasmite el lugar fisico, la forma

en gue interactlan los participantes, el trato que unas personas dan a otras.

Cada una de estas caracteristicas se presenta en diversas medidas y en ciertas

condiciones para cada organizacion (Chiavenato, 2004, pag. 167).
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Es asi que estas seis caracteristicas les dan una directriz y un claro sentido a lo

que es la cultura organizacional y sera de mucha ayuda en el momento de exponer

como se desarrolla, conserva y cambian las culturas organizacionales.

2.1.3.2. Los Elementos de la Cultura Organizacional

Son varios los atributos, propiedades y dimensiones que durante los tiempos se
le han adjudicado a lo que es la cultura organizacional y sostienen que esto
puede deberse a la magnitud de este concepto, y a la globalidad de elementos
interrelacionados que este posee, razén por la cual resultaria casi imposible
considerar todos los factores que se consideran relevantes en un diagnéstico.
(Cameron & Quinn, 1999)

A continuacién se presentan los cuatro principales elementos o rasgos que los

investigadores seflalan como importantes a la hora de evaluar la cultura

organizacional:

1.

Las técnicas: el uso de instrumentos y los conocimientos objetivos de la
realidad, el knowhow.

El cédigo simbdlico: como elemento aparente mas caracteristico, plasmado en
el lenguaje.

Los modelos de la realidad: las ideas generales que dan explicacion de la vida
y de los modos de actuar.

El mundo normativo: conjunto de creencias, valores, normas y sanciones.
(Marin, 1997)

2.1.3.3. Funciones de la Cultura Organizacional

“La cultura organizacional es una variable que esta interrelacionada con el
comportamiento empresarial. Se concibe como la configuracion de la conducta
aprendida y de los resultados de dicha conducta, cuyos elementos se comparten
y transmiten a los miembros de una sociedad. Por otra parte, permite que los
micro motivos de los actores: necesidades, creencias, valores, reglas, simbolos,

entre otros, formen un macro comportamiento.” (Luna & Pezo, 2005)

La cultura cumple varias funciones en el ambito de una organizacion:

1.
2.

Define los limites, es decir, los comportamientos diferenciales de unos a otros;

Transmite sentido de identidad a sus miembros;
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3. Facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas amplio que los
intereses egoistas del individuo;
Incrementa la estabilidad del sistema social;
Vincula y ayuda a mantener unida la organizacién al proporcionar normas
adecuadas sobre lo que deben hacer y decir los empleados. Los autores (Luna
& Pezo, 2005)

2.1.4. Modelo de Andlisis Cultural de Cameron y Quinn

Para el estudio de la cultura organizacional es necesario basarse en el modelo
llamado CompetingValues Framework, que traducido al espafiol se denomina
“Modelo de Valores de Competencia” que tiene como objetivo diagnosticar y
posibilitar el cambio de la cultura existente en una organizacion y conocer cudl
es la postura de esta frente a los cambios expresados en el medio empresatrial.
(Cameron & Quinn, 1999)

Cameron &Quinn en su libro Diagnosing and Changing Organizational Culture
resultados de estudios de un gran grupo de organizaciones en las que usaron un
instrumento al que nominaban Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI),
instrumento que posibilita interpretar y medir determinadas manifestaciones
organizacionales, asi como cual es la cultura actual y la que se desea alcanzar dentro

de la organizacion. (Cameron & Quinn, 1999)

2.1.4.1. Los Cuatro Grandes Tipos de Cultura

(Cameron & Quinn, 1999), describen las caracteristicas de cada tipo de cultura

propuesta por su modelo como se expresa en la siguiente figura:

Figura 2 Modelo Competing Values Framework
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Fuente: Cameron y Quinn (1999)
Elaborado: Ménica Sailema.
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a) Cultura Tipo Clan

Este tipo de cultura concibe a la organizacién como una gran familia en donde
sus integrantes comparten interactivamente creencias y valores. Los gerentes,
autoridades vy lideres se convierten en motores e incluso como referente inexcusable
del comportamiento de la empresa, asumiendo el papel de tutor, consejero y en
ocasiones hasta padre de cada uno de los integrantes que forman parte de la
organizacion, logrando con esto que los individuos se encuentren interesados en
trabajar en equipo y armonia; considerando a la organizacion como un ente de unidad
por la lealtad y tradicién que se percibe dentro de ella. Es por todo ello que el éxito
institucional se cimienta en el desarrollo y consideracion de las personas.

b) Cultura Tipo Adhocracia

Este tipo de cultura le da a la organizacion un sentido proactivo, dinamico y
cambiante, brindando asi rapidez de reaccionar a los retos que dia a dia ofrece el
entorno, otorgando un caracter emprendedor a cada uno de los miembros que forman
parte de ella. En esta cultura los empleados ven a la organizacion como un lugar
eficiente y apto para trabajar de espiritu luchador y ambiente creativo un lugar donde
se toman decisiones y se aceptan riesgos, a su vez, la organizacion estimula en sus
integrantes la iniciativa individual y libertad de intelecto que permitan enfrentar nuevos

desafios, crear mas oportunidades y lograr mas utilidades.

La cultura de adhocracia busca en ESACERO S.A. el desarrollo individual,
permitiendo que el personal realice su trabajo con mayor necesidad de crecimiento

humano.
¢) Cultura Tipo Mercado

En este tipo de cultura la organizacibn se encuentra orientada hacia la
consecucion de resultados y prioriza el control del trabajo bien realizado, el personal
es competitivo y por consiguiente alcanza los objetivos planteados. Los lideres y
dirigentes son estrictos y se pondera la estabilidad, participacion, posicionamiento y

bienestar de la organizacion.

d) Cultura Tipo Jerarquica
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Este tipo de cultura hace de la organizacion un lugar estructurado y establecido
para trabajar. El interés de los lideres es ser excelentes coordinadores y mantener una
organizacion enlazada y eficiente, donde las reglas y las politicas juegan un rol
predominante, siendo preocupacion principal de los directivos el lograr la estabilidad y

el funcionamiento eficaz de la empresa con altos niveles de control.

2.2 Definicién de Términos Béasicos (Marco Conceptual)

2.2.1. Organizacion

“Organizacion es la estructura técnica de las relaciones que deben existir entre
las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de
un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los

planes y objetivos sefialados”. (Reyes, 2009)

Grupo social integrado por individuos que trabajan en forma coordinada en
consecucion de un objetivo colectivo logrando formar una estructura sistematica de
relaciones entre los elementos humanos y materiales, destinada a producir bienes o

servicios para poder satisfacer las diferentes necesidades de la sociedad en general.

2.2.2. Cultura

“Esencial a la condicién humana es la cultura, no solo en su sentido tradicional
como resultado de un cultivo de nuestras facultades que culmina en
conocimiento y capacidades desarrolladas, sino en el sentido antropoldgico de
conjunto de ideas, creencias, actitudes, valores jerarquizados, tecnologias y
sistemas de pensamiento y comunicacién, de acuerdo con los cuales
organizamos nuestras vidas como parte de grupos estructurados. Gran parte
de lo que somos, es el resultado de los rasgos y complejos de la cultura a la
gue nos incorporamos luego y a aquello que introyectamos en nuestros seres
como partes conformadas de nuestras personalidades”. (Malo, 2000)

Es todo patrén que rodea el conocimiento, las creencias, la ley, la moral, las
costumbres, actitudes, valores y cada uno de los habitos que el hombre ha ido
adquiriendo en cada uno de sus entornos como miembro tal de una sociedad, ya que
gran parte de lo que somos resulta de los rasgos y complejos de la cultura a la que

nos incorporamos dia a dia.
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2.2.3. Cultura Organizacional

“Es el resultado de un proceso en el cual los miembros de la organizacion
interactdan en la toma de decisiones para la solucién de problemas inspirados
en principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que comparten y que

poco a poco se han incorporado a la empresa”. (Serna, 1997)

Es el conjunto de creencias compartidas, normas, actitudes, experiencias,
valores, sentimientos y las diferentes formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en cada uno de los niveles de la organizacion; aspectos

que distinguen a una organizacion de otra.

2.2.4. Recurso Humano

Se denomina recurso humano: “al trabajo que aporta el conjunto de los
empleados o colaboradores de la organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar
asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y

retener a los colaboradores de la organizacién”. (Caldera, 2007)

Considerado como el factor mas importante de una organizacion, debido a que
de este depende el funcionamiento y desarrollo de la misma logrando con esto
alcanzar los objetivos y metas trazados, para satisfacer sus necesidades tanto
personales como grupales, a través del esfuerzo coordinado en todos los que

conforman la organizacion.

2.2.5. Liderazgo

Relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus seguidores, mediante
la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que
reflejen los propdésitos que comparten. Los elementos basicos de esta
definicion son: lider, influencia, intension, responsabilidad, cambio, proposito

compartido y seguidores. (Richard, 2006)
Es el proceso en el cual influyen lideres sobre sus seguidores y viceversa,
incentivdndose unos a otros para que trabajen de manera entusiasta en la

consecucion de un objetivo y propdésito en comun.

2.2.6. Planificacion
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“La planificacién es decir por adelantado qué hacer, cémo y cuando hacerlo, y
quién ha de hacerlo. La planificacion cubre la brecha que va desde donde
estamos hasta donde queremos ir. La tarea de la planificacion es exactamente:
minimizacioén del riesgo y el aprovechamiento de las oportunidades”. (Amador,
2003)

La palabra planificacién implica para toda persona el pensar por antelacion
tanto en sus metas como en las diferentes actividades que va a ir logrando;
estableciendo una estrategia general para no perderse o correr el riesgo de desviarnos

del propdsito trazado.

2.2.7. Compromiso Personal

“La fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con

una organizacioén”. (Steers, 1977)

Una obligacién inquebrantable que se ha contraido para hacer algo que nos
hemos propuesto o que sencillamente se debe hacer para cumplir con una actividad o

proyecto trazado.

2.2.8. Trabajo en Equipo

“Es el numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento

comun y con responsabilidad mutua compartida”. (Falcon & Méndez, 2008)

Implica un grupo de personas trabajando de manera coordinada con una mutua
colaboracion donde cada uno hace parte activa por medio de sus esfuerzos para
alcanzar de manera eficaz y eficiente los objetivos y metas propuestas en la empresa

u organizacion.

2.2.9. Motivacién

En una definicibn mas amplia, la motivacién es el conjunto concatenado de
procesos psiquicos (que implican la actividad nerviosa superior y reflejan la
realidad objetiva a través de las condiciones internas de la personalidad) que al
contener el papel activo y relativamente autbnomo y creador de la

personalidad, y en su constante transformacion y determinacién reciprocas con
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la actividad externa, sus objetos y estimulos, van dirigidos a satisfacer las
necesidades del ser humano y, como consecuencia, regulan la direccién (el
objeto-meta) y la intensidad o activacién del comportamiento, y se manifiestan

como actividad motivada” (Gonzalez , 2008)

La habilidad que tienen los directivos de una empresa para crear en ella un
entorno en el cual sus empleados puedan y estén dispuestos a realizar sus diferentes
actividades de manera responsable y entusiasta para conseguir el cumplimiento de las

metas organizacionales.

2.2.10. Estrategia Empresarial

Segun Menguzzatto y Renau: la estrategia empresarial “explicita los objetivos
generales de la empresa y los cursos de accion fundamentales, de acuerdo con
los medios actuales y potenciales de la empresa, a fin de lograr la insercién de

ésta en el medio socio econémico” (Ronda, 2002)

Conjunto de pasos, acciones o actividades planificadas sisteméaticamente que
tienen como finalidad la consecucién de un determinado obijetivo, fin 0 misién, con el

proposito de darle a la organizacion una direccion planificada.

2.2.11. Actitud

Una actitud es una predisposicién aprendida para responder consistentemente
de una manera favorable ante un objeto o sus simbolos. La actitud esta
relacionada con el comportamiento que mantenemos en torno a los objetos a

gue hacen referencia. (Chiavenato, 2000)

En este caso la actitud es la forma como las personas toman de manera
favorable una situacién o circunstancia, relacionandola con el comportamiento para

colaborar y cooperar con cada uno de sus comparieros de su lugar de trabajo.

2.2.12. Empowerment

“Empowerment quiere decir potenciacion o empoderamiento que es el
hecho de delegar poder y autoridad (sin perder el control) a los empleados y
de conferirles el sentimiento que son creadores de su propio trabajo y

duefios de la empresa”. (Arroyo, 2012, pag. 233)
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En este sentido el empoderamiento es otorgar la posibilidad a los empleados
para adquirir un cierto poder y confianza para que puedan tomar ciertas decisiones y
ser responsables de sus resultados, logrando que estos puedan ser mas autbnomos

en sus lugares de trabajo.

2.2.13. Competencia

Es un conjunto de conocimientos que al ser utilizados mediante habilidades de
pensamiento en distintas situaciones, generan diferentes destrezas en la
resolucion de los problemas de la vida y su transformacién, bajo un cédigo de
valores previamente aceptados que muestra una actitud concreta frente al

desempefio realizado, es una capacidad de hacer algo. (Pacheco, 2013)

Se las determina a las competencias como el proceso 6ptimo de las diferentes
actitudes, cualidades, destrezas, habilidades y capacidades con las que cuenta una
persona para poder desarrollar sus funciones dentro del ambito profesional en el que

se desenvuelven.

2.2.14. Comunicacién

La comunicacion se puede definir como un proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y espera que
esta Ultima dé una respuesta, sea una opinion, actividad o conducta. En otras
palabras, la comunicacion es una manera de establecer contacto con los
demas por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas, buscando una
reaccion al comunicado que se ha enviado. Generalmente, la intencién de
quien comunica es cambiar o reforzar el comportamiento de aquel que recibe la

comunicacion (Martinez de Velasco & Nosnik, 2002)

La comunicacién en uno de factores mas importantes de una organizacion para
gue el personal pueda relacionarse con sus comparieros y otras personas de manera
eficaz y asi trasmitir y compartir lo que desea con aquellas personas que forman parte

de su ambiente.
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CAPITULO llI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1 Hipotesis

“Suposicién es el término general que designa una idea que presuponemos o
formamos. Hipétesis y supuesto se emplean en el terreno de la investigacion; la
hipétesis sirve para explicar hechos o fendbmenos y se admite provisionalmente
mientras no surja otra mejor; el supuesto es la premisa de la que se parte en un
razonamiento. Conjetura y presuncion designan la idea acerca de cierta cosa,

que se deduce de alguna sefal o noticia”. (Steers, 1977)

3.1.1. Sistema de Hipdétesis

Determinado la relacién y afinidad entre la cultura actual que maneja la
empresa Estructuras de Acero ESACERO S.A. y la cultura que desea alcanzar sus
autoridades, conseguiremos planificar acciones con el fin de acoplar la cultura
deseada por la que se tiene actualmente.
3.2 Variables de Investigacion

3.2.1. Variable Independiente
Cultura Organizacional

3.2.2. Variable Dependiente

Planificacién de acciones
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Tabla 1 Identificacion Variable Independiente

Variable Definicién Dimensiones | Preguntas Indicadores
ggrrr]:]uargoai%tu des . Resultado encuestas
o eriehcias ; Culturg _ ¢,Cuél es realizadas al
p ) Organizacional | su CL_JItura personal
valores, Actual dominante?
Cultura sentimientos que
Organizacional | caracterizan el Estudio OCAI
comportamiento del L Resultado encuestas
personal en cada | Cultura ¢Cuéles | raglizadas al
uno de los niveles | Organizacional | su cn_JItura personal
de la organizacion Deseada dominante? -
9 Estudio OCAI

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado: Modnica Sailema B. / 2015

Tabla 2 Identificacion Variable Dependiente

Variable Dimensiones Preguntas Indicadores
Problema identificado
¢, Qué acciones
e, Estudio y planificar en la
Planificacion .

. procesamiento cultura
de acciones . S L

de la informacién | organizacional

actual? Informacién disponible

Obijetivos deseados

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado: Ménica Sailema B. / 2015

3.3 Estrategia Metodolodgica

3.3.1. Disefio de Investigacion

El disefio de esta investigacion puede clasificarse como no experimental.

“Lo que hacemos en la investigacién no experimental es observar los fenémenos

tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos” (Hernandez,

2006, p.205)

En una investigacién con disefio no experimental se entiende que dentro del
objeto de estudio no se manipulara la realidad existente tanto en las personas como

en la organizacion estudiada ya que ambos factores seran observados y analizados en

su ambiente y contexto natural.

3.3.2. Tipo de Investigacion
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Para efectuar la investigacion objeto de estudio se ha utilizado los siguientes

tipos de investigacion:

3.3.2.1. Investigacién Descriptiva

Se aplicé el tipo de investigaciobn descriptiva para conocer situaciones,
costumbres y actitudes predominantes a través de la recoleccion de datos exactos por
parte del objeto estudiado, para de esta manera poder identificar, describir e
interpretar la cultura organizacional y obtener un informe final con los resultados

establecidos.

3.3.2.2. Investigacion Documental

En la investigacion documental se analizé fuentes primarias tales como:
consultas, documentos académicos, bibliografia e informacion de Estructuras de Acero
ESACERO S.A. de la Ciudad de Quito, y como fuentes secundarias se analizaron
libros, revistas y publicaciones que permitieron conocer y fundamentar los diferentes
enfoques, teorias y conceptualizaciones existentes.

3.3.2.3. Investigacion de Campo

La investigacion de campo se realizard en las instalaciones de la empresa
Estructuras de Acero ESACERO S.A. ubicada en la Ciudad de Quito, con el objetivo
de recopilar toda la informaciéon necesaria de los empleados, siendo esta de suma
importancia al momento de analizar la cultura organizacional de la empresa objeto de
estudio, con el fin de emplearla en la parte de desarrollo practico de aplicacién de la
metodologia OCAI.

3.4 Unidad de Andlisis
3.4.1. Poblacion

El universo o poblacion para este estudio, esta constituida por el Gerente
General y el total del personal que conforman los diferentes grupos de trabajo de la
empresa Estructuras de Acero ESACERO S.A., que corresponden a 215 empleados
en total tanto en la Matriz ubicada en la Cuidad de Quito y su sede de ventas en la
Cuidad de Guayaquil, quienes interpretan y adaptan la cultura organizacional segun

sus metas y necesidades.

28



En esta investigacion no se efectud el uso de una muestra, pues el programa
OCAI propone no realizarla, motivo por el cual se realizé la encuesta a todo el
personal tanto de la Matriz-Quito como de su sede de ventas en Guayaquil, la
evidencia de la aplicacion metodolégica se encuentra en el desarrollo del caso

practico.

3.4.2. Métodos de Investigacion

Los métodos que se utilizan en el presente trabajo de investigacion es el
inductivo, deductivo y analitico con el Unico objetivo de establecer las diferentes

herramientas de investigacién a manejar con respecto a la cultura organizacional.

3.4.2.1. Inductivo

El método inductivo parte de los hechos particulares y llega a conclusiones
generales; es decir que al iniciarla investigacion se estudia el comportamiento

organizacional asi como las culturas predominantes existentes dentro de la empresa.

3.4.2.2. Deductivo

Este método relaciona hechos conocidos con otros desconocidos partiendo de
la observacidon de situaciones particulares tomando en cuenta como referencia indicios
0 premisas que permitan comparar las diferentes situaciones encontradas en el
problema de investigacion; es asi que en el presente estudio se concluye que en los

resultados obtenidos se puede demostrar los indicios y obtener asi una conclusion.

3.4.2.3. Analitico

Por medio de este método se descubren las causas, naturaleza y efectos del
tema objeto de estudio, proporciona la recoleccion necesaria de informacioén, y a su
vez, el proceso de comparacion de los indicadores que forman parte del problema con
el fin de lograr un diagnéstico completo de la cultura organizacional dentro de la

empresa objeto de la presente investigacion.
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3.4.3. Fuentes y Técnicas para la Recoleccién de la Informacion

Para identificar la cultura organizacional de la empresa Estructuras de Acero
ESACERO S.A., se considerd usar el cuestionario “OCAI” propuesto por Cameron y
Quinn (1999). Este instrumento nos permite evaluar de una manera mas clara la
cultura organizacional tal y como se encuentra en la empresa, asi como definir de
forma cuantitativa los tipos de cultura existentes y deseados en la organizacion.
Mediante la ayuda de esta herramienta los involucrados evaluaran la cultura actual de
su empresa y los directivos utilizando la misma herramienta definiran su cultura

deseada.

3.4.3.1. Fuentes

La recoleccion de la informacidon necesaria para la presente investigacion se

realizara mediante fuentes primarias y secundarias, siendo las siguientes:

Fuentes Primarias

e Cuestionario OCAI: (Ejecutado al gerente general y al personal en general de

la empresa Estructuras de Acero ESACERO S.A)

Fuentes Secundarias

e Libros o articulos especializados que interpreten la investigacion

e Internet

o0 ( Pagina web especializada OCAI)

http://bookboon.com/es/organizacin-ebooks

0
o http://bookboon.com/es/organizacin-ebooks
o

http://manuelgross.bligoo.com/content/view/236736/Libro-gratis-sobre-

el-proceso-de-Desarrollo-Organizacional.html

o https://books.google.com.ec/books/about/Desarrollo _organizacional.htm
[?id=YlebEiBx-swC
o http://es.scribd.com/doc/225522851/Libro-de-Desarrollo-Organizacional

30



3.4.3.2. Técnica de Recoleccién de la Informacion

Cuestionario

El cuestionario (Anexo 1), es un instrumento de diagnostico propuesto por
Cameron y Quinn (1999), este cuestionario por ser el mas adecuado nos permite
identificar las apreciaciones actuales y reales de los miembros y autoridades en
relacién a su organizacién para de esta manera conocer lo que precisa cambiar la
organizacion para conservar su éxito establecido en el mercado actual, logrando con
esto tener una base especifica en el momento de planificar las acciones de cambio en

consecucion de la cultura que la organizacion desea alcanzar.

El cuestionario consta de seis preguntas cada una con cuatro opciones a
responder, cada una relacionada a uno de los cuatro tipos de cultura dominante
descritas en parrafos anteriores. La puntuacién es del00 puntos para cada opcién de
respuesta, fijandose que la suma de las 4 alternativas de cada pregunta dé en su total

100 puntos.

3.4.3.3. Tratamiento y Anélisis de la Informacién
Una vez alcanzados los resultados de los cuestionarios aplicados a los

miembros de la organizacion objeto de la presente investigacion, se procesaran los

datos obtenidos, de tal forma que se logre un andlisis de cada uno de ellos.
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CAPITULO IV

DIAGNOSTICO SITUACIONAL



4.1 Diagndstico Situacional de la Empresa

4.1.1. Antecedentes de la Empresa — Mision y Vision

Hablar de ESACERO S.A. es referirse a una de las empresas mas dindmicas
de Ecuador. Sus modernas instalaciones ubicadas en la zona industrial de Calderdn,
Quito, reflejan la innovacion, trabajo, desarrollo humano y técnico desde 1989, afio de

su fundacion.

Se constituyd por iniciativa de dos jovenes profesionales, que motivados por
emprender su propia empresa apostaron al mercado de los productos de acero. Asi,
comenzaron con la fabricacion de estructuras metalicas livianas y con el tiempo se
especializaron e incursionaron con sus productos en sectores como el petrolero,
industrial, comercial, eléctrico, con asesoria especializada al cliente. Actualmente se
prepara para atender los requerimientos de la industria minera.

Hoy en dia procesa 500 toneladas/mes de acero en la fabricacion de
estructuras metalicas tipo pesado (puentes) y/o 300 toneladas de acero en la

fabricacion de estructuras semipesados (edificios).

Uno de los ejes claves para su desarrollo es la calidad de sus productos, que
cubre el disefio, fabricacion y montaje, asi como en la atencién personalizada a cada
uno de sus clientes. Fue la primera compariia ecuatoriana en alcanzar la certificacion
ISO 9001:2000 y cuenta con un Sistema de Gestion de la Calidad. (ESACERO)

Misidn

“Proveer soluciones en productos estructurales de acero y aluminio, con cierto grado
de dificultad y diversidad, asegurando las especificaciones técnicas de nuestros
clientes, procurando la rentabilidad para los inversionistas, trabajadores y la sociedad;

manteniéndonos enmarcados en la ética" (ESACERO)

Vision

“Ser lider en la industria de productos estructurales de acero y aluminio en los sectores
de nuestro enfoque estratégico: minero, petrolero, metal ligero y construccion;
fortaleciendo el relacionamiento con el cliente y la satisfaccion de sus exigencias

técnicas y logisticas, apalancados en nuestros trabajadores” (ESACERO)

4.2 Estudio del Ambiente Externo

1. Oportunidades:
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Clientes

El hecho de que el Estado ecuatoriano se encuentra enfocado a preservar el
medio ambiente, estd haciendo que las empresas grandes tengan que cumplir con lo
establecido en la Constitucién de la Republica del Ecuador 2008, demdas normativa
existente; asi como las directrices del Ministerio del Ambiente y de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados (Parroquiales, Municipales y Provinciales), aplicando
practicas responsables con el medio ambiente y la sociedad, en ESACERO S.A., se
trata dia a dia de mejorar los procesos a fin de no dafar el medio ambiente lo cual es
muy bien visto por los clientes, ya que es un valor agregado que hace de la empresa

mas competitiva.

Proveedores

Existen tres principales proveedores de materias primas directas que también
poseen certificaciones en procesos de Calidad. Dada la relacion que existe con el nivel
gobernante de ESACERO S.Ay los proveedores, incluso se pueden negociar periodos
de crédito, lo cual beneficia a la empresa.

Regulacion Estatal

La empresa se encuentra regulada y acreditada técnicamente por el Servicio
de Acreditacion Ecuatoriano (SAE, antiguo Organismo Ecuatoriano de Acreditacion).
Adicionalmente se encuentra legalmente constituida y registrada en SRI,
Superintendencia de Compaiiias, y CONSEP., cuenta con todos los permisos y
licencias de funcionamiento vigentes.

Enfoque a Competencia

La mayor Oportunidad que tiene la empresa en cuanto al mercado, es que el
nivel gobernante cuenta con una experiencia de mas de 20 afios de trayectoria, lo cual
es un aval muy fuerte en el mercado.

Politicas Publicas

El Estado es uno de los principales clientes de la empresa y las regulaciones

benefician a la empresa porque obligan a ser mejor y cumplir lo que establece tanto el
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SERCOP como la Ley Organica del Sistema Nacional de Compras Publicas y su

Reglamento.

2. Amenazas

Proveedores

Al tener la certificacion 1SO 9001:2000 y contar con un Sistema de Gestion de la
Calidad, la empresa estd obligada a contratar proveedores también calificados y
certificados, lo cual limita el inventario y hay momentos en los que no abastecen los
tres proveedores lo que da origen a demorar la entrega de los trabajos, con las
consecuencias que esto conlleva.

Enfoque Competencia

Por el posicionamiento en el mercado podria decirse que ESACERO tiene un sitial
bien ganado, pero existen empresas que hacen lo mismo, con menos infraestructura y
sin certificaciones lo cual origina que tengan precios mas comodos, a pesar que la

calidad del producto no sea la misma, por lo que hay clientes que optan por la

competencia.

4.3 Estudio del Ambiente Interno

3. Fortalezas

Area Administrativa

Cuenta con un sistema informatico que respalda la accion administrativa y comercial,
el cual se encuentra integrado a la contabilidad de la empresa y a todos los demas

procesos.

Organizacion
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Es una organizacién grande por la cantidad de empleados, y a la vez muy eficiente
donde cada empleado es capacitado y evaluado constantemente, con ello se asegura

la competencia técnica de cada persona y de la empresa.

Recursos Financieros

La estructura de la empresa permite eficientemente generar beneficios financieros
mediante una correcta asignaciéon de recursos por proyecto. Su margen de
rentabilidad permite al negocio un crecimiento sostenido durante su primer afio de

operaciones.

Recursos Humanos

Recurso humano apto para cada clase de puesto, cumple con formacion, capacitacion

y experiencia que avalan los servicios internos y los productos elaborados.

Localizaciéon

La empresa cuenta con dos plantas:

Panamericana Norte Km 14 1/2 y Pasaje Cenepa. PBX: (593-2) 282 4046 - 202 2653.
Quito

Juan Tanca Marengo Km 4 % CC Saibaba Local 13 PBX: (593-4) 2658 607 - 265
8572. Guayaquil

Mismas que se encuentran en el sector industrial de las dos ciudades Quito y

Guayaquil.

Instalaciones

Todas las instalaciones son hechas a la medida del requerimiento de equipos y
procesos, la plata industrial es muy grande con espacios disefiados de manera
ergonomica, mobiliario y equipo de muy alta calidad, lo cual constituye una garantia de

los productos elaborados en la empresa.

Tecnologia
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La empresa ha invertido en equipos de Ultima generacion de firmas respaldadas o con

trayectoria mundial.

4. Debilidades

Organizacion

La estructura organizativa es grande y eficiente. Sin embargo cuando se requiere una
suplantacion o reemplazo las cargas de trabajo no se distribuyen correctamente en los

pares o mandos superiores.

Recursos Humanos

Existe un mal clima laboral, lo cual debe ser intervenido de manera inmediata, ya que
esta perjudicando tanto a los empleados administrativos como a la parte productiva de

la organizacion.

La capacidad de contratar especialistas o personal técnico que labore en el laboratorio
es una verdadera debilidad, no existe en el mercado laboral gente capacitada
disponible para su contratacion. Las pocas personas disponibles o no se encuentren
correctamente capacitadas, y a su vez su requerimiento salarial es excesivamente

alto.

Marketing

El departamento de Marketing no disefia un Plan estratégico acorde al tamafio de la
empresa lo cual hace que no se generen las ventas esperadas en cada uno de los

periodos.

4.4 Matriz FODA Estrategias Defensivas y Ofensivas

La matriz que a continuacion se presenta, fue elaborada en base al Diagnostico
Situacional anteriormente expuesto y en base a los Antecedentes de la Empresa

expuestos en los primeros puntos de este capitulo.
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Factores internos 1

Fortalezas

1. Sistema Informatico
adecuado.

2. Organizacion grande y
eficiente.

3. Estabilidad econémica.
4. Recurso humano apto
para cada clase de

puesto.

Debilidades

1. Mala distribucién de las
cargas de trabajo.

2. Mal clima laboral

3. No existen muchos
especialistas en el
Ecuador para areas
criticas de produccion.

5. Excelente localizacion. 4. Inadecuado Plan de
6. Excelentes instalaciones. Marketing
7. Equipos de ultima
generacion.
Factores externos
Oportunidagles Estrategia O1 | Estrategia
L lientes que F1F2F3F4F5F6F7Recurrir  a | D1D2D30102030405
scan empresas con

compromiso ambiental
y social.

2. Proveedores
certificados que
ofrecen linea de
crédito.

3. Cumplir con todas las

regulaciones estatales.

4. 20 afios de
experiencia,
posicionamiento de la
empresa.

5. Politicas Publicas que
benefician a la

la alta participacién con la
gue cuenta la empresa dentro
del mercado en relacion a los
competidores para establecer
alianzas e incursionar en

nuevos mercados.

Estrategia F2
0102030405Utilizar el
liderazgo de la empresa

Implementar la metodologia
OCAI a fin de mejorar el
clima laboral de la empresa y
encontrar mecanismos para

superar los demas problemas

de Talento humano que
existen actualmente.
Estrategia D1

0102030405

empresa. orientada al logro de los | Superar que el departamento
resultados y el cumplimiento | de  marketing no esta
de los objetivos | poniendo suficiente atencién
institucionales para | para dar a conocer los
incrementar las ventas frente | diferentes productos y
a la competencia por el | servicios que ofrece la
mismo hecho de disponer de | empresa a sus clientes,
lineas exclusivas de | mediante el incremento de
productos y servicios. las ventas frente a la
competencia por disponer de
lineas exclusivas de
productos y servicios,
especialmente con el Estado
Ecuatoriano.
Amenazas Estrategia F5F6F7 A2Acudir | Estrategia  D4A1A2Utilizar

1. No tener muchos
proveedores con
certificacion lo cual
limita producciones
grandes.

2. Costos mas
economicos de la

a la alta capacidad de
innovacion que dispone la
empresa desarrollar

productos y servicios

los canales de distribucion
que posee la empresa para
ofrecer a los clientes

productos y servicios de
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competencia.

diferenciados, y asi hacer
frente al fuerte aumento de
competidores existentes en el

mercado.

F5F6F7
A2Superar la falta de

Estrategia

estrategias adecuadas para
la busqueda de proveedores
certificados que posee la
empresa, debido a que si los
productos y servicios son de
excelente calidad y la
capacitacion otorgada es
deficiente se va a crear un
desequilibrio  entre  estos
aspectos, evitando con esto
gue la competencia saque
ventaja de estos

inestabilidades.

calidad, y de esta manera
poder enfrentarse a la fuerte

competencia y superarla.

Estrategia

D1D2D3A1A2Controlar la
capacidad de produccion
excedente, mediante el
aprovechamiento de los
amplios canales de

distribucion.

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS



5.1 Tabulacién y analisis de la encuesta

A continuacion se exponen los perfiles culturales obtenidos para cada caso en
Estructuras de Acero ESACERO S.A., identificada segun la metodologia propuesta por

los autores Cameron y Quinn (1999).

Andlisis Individual

Figura 3 Resultado OCAI - Caracteristicas Dominantes

Flexibilidad

a
a
3
3

CLAN ADHOCRACIA

Interna Externa

JERARQUIZADA

Estabilidad

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. /2015

Tabla 3 Resultado OCAI - Caracteristicas Dominantes

- Cultura Cultura
1.- Grafico de datos Actual Deseada
Clan (La organizacion es un lugar muy personal. Las
A | personas son unidas y se convierten en un grupo
familiar) 9 133
Adhocracia (La organizacion es un sitio dindmico y
B | emprendedor. La gente esta dispuesta a asumir y
tomar riesgos) 26 283
Mercado ( La organizacion se orienta a los resultados,
C | arealizar cada dia mejor sus actividades y por ende
ser competitivos) 29 29.2
Jerarquia (La organizacién es un lugar estructurado y
D controlado. Los procedimientos formales
generalmente dicen a las personas que es lo se debe
hacer
) 43 29,2
TOTAL 100 100

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. /2015
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Interpretacion:

El personal encuestado opina que, en lo que respecta a la cultura actual en el
aspecto de las caracteristicas dominantes la cultura que mayor puntaje alcanzo fue la
cultura de jerarquia con 43 puntos, seguida de la cultura de adhocracia con una
valoracion de 26 puntos, no muy alejada de la cultura de mercado con una apreciacion

de 22 puntos, y como ultima cultura la de clan con un puntaje de 9.

En lo que se refiere a la cultura deseada en relacion a las caracteristicas
dominantes las culturas de mercado y de jerarquia fueron las que alcanzaron la mayor
puntuacién con 29.2 puntos respectivamente, seguida de la cultura de adhocracia con
una valoracién de 28.30 puntos, y la cultura de clan con una apreciacion de 13.30

puntos.

Andlisis:

En lo que respecta a la cultura actual y considerando las caracteristicas
dominantes, los encuestados identifican a la organizacién como un lugar estructurado
y controlado, donde las personas se guian por procedimientos formales; debiendo ser
esta un tanto mas flexible, dinamica y emprendedora en donde las personas estén
dispuestas a asumir y tomar riesgos, asi como ser responsables de cada una de las
actividades que realizan en su lugar de trabajo, para de esta manera orientarse al
logro de los resultados y por ende hacer de la organizacion en ente mas competitivo,
cabe sefialar que para los encuestados en la organizaciéon las personas no son muy
unidas y trabajan de manera individual punto que debe ser estudiado para que no se

convierta en un aspecto que impida el adelanto de la empresa.

Se establece una comparacion entre la cultura actual y la deseada entre los
cuatro aspectos mencionados y se determina que las cultura de clan, adhocraciay de
mercado tienen un incremento de 4.30, 2.30 y 7.20 puntos respectivamente, mientras

gue la cultura de jerarquia tiene una disminucion de 13.80 puntos.
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Figura 4. Resultado OCAI - Liderazgo Organizacional
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Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. /2015

Tabla 4. Resultado OCAI - Liderazgo Organizacional

Externa

2. Cultura Cultura
) Grafico de datos Actual Deseada
Clan (El liderazgo en la organizacion es considerado
A | generalmente como ente positivo, encargado de guiar
y ser el principal motor para sus integrantes)
19 21
Adhocracia(El liderazgo en la organizacion es
B | considerado como instrumento de innovacion,
emprendimiento y toma de riesgos) 30 295
c Mercado (El liderazgo en la organizacion esta
orientado al logro de los resultados) 39 27
Jerarquia (El liderazgo en la organizacion se
D caracteriza en otorgar confianza al grupo de trabajo, a
través de una coordinacion, estabilidad y eficiencia
efectiva
) 12 22,5
TOTAL 100 100

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015
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Interpretacion:

Las personas encuestadas opinan que, en lo que respecta a la cultura actual
en el aspecto del liderazgo organizacional la cultura que mayor puntaje alcanzo fue la
cultura de mercado con 39 puntos, no muy alejada de la cultura de adhocracia con una
valoracion de 30 puntos, seguida de la cultura de clan con una apreciacion de 19

puntos, y como ultima cultura la de jerarquia con un puntaje de 12 puntos.

En lo que respecta a la cultura deseada en relacion al liderazgo organizacional
la cultura dominante es la de tipo adhocracia con una puntuacién de 29.50 puntos, no
muy apartada de la cultura de mercado con una valoracion de 27 puntos, seguida de la
cultura de jerarquia con una valoracion de 22.50 puntos, y por ultimo la cultura de clan

con una apreciacion de 21 puntos.

Andlisis:

En lo que respecta a la cultura actual y considerando el liderazgo
organizacional, los encuestados mencionan que uno de los aspectos mas
sobresalientes dentro de la empresa se enmarca en el liderazgo orientado hacia el
logro de los resultados, considerando al liderazgo como un instrumento de innovacion,
emprendimiento, un ente positivo, encargado de guiar y ser el principal motor para
cada uno de los integrantes que forman parte de la organizacion, para un grupo
minimo de encuestados el liderazgo en la organizacion es considerado como un ente
gue otorga confianza, estabilidad y eficiencia efectiva al grupo de trabajo, aspecto que

debera ser revisado para que no se presente problemas a futuro.

Se realiza una comparacion entre la cultura actual y la deseada entre los cuatro
aspectos y se determina que las cultura de clan y de jerarquia adquieren un aumento
(2.00 y 10.50 puntos respectivamente) y las culturas de adhocracia y de mercado

toman una disminucién (0.50 y 12.00 puntos individualmente).
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Figura 5 Resultado OCAI - Estilo Gerencial
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Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. /2015

ADHOCRACIA

Tabla 5 Resultado OCALI - Estilo Gerencial

3. Cultura Cultura
) Grafico de datos Actual Deseada
Clan (El manejo del recurso humano se encuentra
A | identificado por el trabajo en equipo, el consenso y la
participacion) 20 18
Adhocracia(El manejo del recurso humano esta
B | basado en los riesgos individuales, la innovacion y la
libertad) 27 23
C Mercado (El manejo del recurso humano se identifica
por la alta competitividad y exigencias) 33 36
Jerarquia (El manejo del recurso humano se basa en
D | dar seguridad en los puestos de trabajo asi como la
estabilidad en las diferentes relaciones humanas)
20 23
TOTAL 100 100

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015
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Interpretacion:

Las personas encuestadas consideran que, en lo que respecta a la cultura
actual referente al estilo gerencial la cultura dominante es la cultura de mercado con
33 puntos, no muy alejada de la cultura de adhocracia con una apreciacién de 27
puntos, y contando por ultimo con las culturas de clan y de jerarquia con un puntaje de
20 puntos.

En lo que respecta a la cultura deseada en relacion al estilo gerencial la cultura
dominante es la de mercado con una puntuacion de 36 puntos, seguida de la cultura
de adhocracia y de jerarquia con una valoracion de 23 puntos, y por ultimo la cultura

de clan con una apreciacion de 18 puntos.

Andlisis:

En lo que respecta a la cultura actual y considerando el estilo gerencial, los
encuestados mencionan que en la organizacion el buen manejo del recurso humano
se ve identificado por la alta competitividad y exigencias en cada una de las
actividades que se ejecutan en la misma, se considera de igual manera que el
personal tiene un grado de libertad para asumir riesgos individuales, por otro lado
indican que existe un equilibrio entre el trabajo en equipo, la seguridad y estabilidad
que se les otorga en sus lugares de trabajo, lo que ocasiona en cada uno de sus

integrantes relaciones humanas efectivas.

El punto de diferencia entre la situacion actual y la deseada entre los aspectos
estudiados indica que las culturas de mercado y de jerarquia adquieren un aumento de
3.00 puntos para ambos casos, mientras que con respecto a la cultura de clan expresa
una disminucién de 2.00 puntos y en la cultura de adhocracia disminuye con 4.00

puntos.
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Figura 6 Resultado OCAI - Fusién de la Organizacion
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Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. /2015

Tabla 6 Resultado OCAI - Fusion de la Organizacion

4. Cultura Cultura
) Gréfico de datos Actual Deseada
A Clan (Lo que mantiene unida a la organizacion es la
lealtad y la confianza mutua) 11 20
Adhocracia (Lo que mantiene unida a la organizacion
B | es el desarrollo, la innovacion. Existe énfasis en estar
a la vanguardia) 29 34
C Mercado (Lo que mantiene unida a la organizacion es
la consecucion de las metas y lograr el éxito) 26 26
Jerarquia (Lo que mantiene unida a la organizacioén
D | son las reglas y politicas. Conservar a la organizacién
en marcha es lo importante) 34 20
TOTAL 100 100

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015

Interpretacion:

Las personas encuestadas consideran que, en lo que respecta a la cultura
actual referida a la fusién de la organizacion la cultura dominante es la de jerarquia
con 34 puntos, seguida de la cultura de adhocracia con una apreciacion de 29 puntos,
no muy alejada de la cultura de mercado con una puntuacién de 26 puntos, y contando
por ultimo con la cultura de clan con una valoracion de 11 puntos.
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En lo que respecta a la cultura deseada en relacion a la fusién de la
organizacion la cultura dominante es la de adhocracia con una puntuacién de 34
puntos, seguida de la cultura de mercado con una apreciacién de 26 puntos, y por

ultimo contando con la cultura de clan y de jerarquia con una valoracién de 20 puntos.

Andlisis:

En lo que respecta a la cultura actual y considerando la fusién de la
organizacion, los encuestados consideran que el cumplimiento de las reglas y politicas
es lo que mantiene unida a la organizacion, siendo lo mas importante mantener a la
empresa en marcha, estar a la vanguardia es primordial en busca de conseguir las
metas y lograr el éxito, se debe poner mayo interés en buscar la lealtad por parte de
cada una de las personas que forman parte de la empresa para que asi se pueda

inyectar esa confianza que hace falta de unos hacia otros.

En lo que respecta a la diferencia de puntos existente entre la cultura actual y
la deseada las culturas de clan y de adhocracia han obtenido un aumento (9 y 5
puntos respectivamente), mientras que en la cultura de mercado la puntuacion se ha
mantenido en igualdad de puntajes, concluyendo con la cultura de jerarquia con una

disminucioén de 14.00 puntos.

Figura 7 Resultado OCAI - Enfasis Estratégico
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Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. /2015
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Tabla 7 Resultado OCAI - Enfasis Estratégico

5. Cultura Cultura
) Grafico de datos Actual Deseada
Clan (La organizacion hace hincapié al desarrollo
A | humano. La apertura, confianza y participacion son
altas) 23 20
Adhocracia(La organizacion hace hincapié en la
B adquisicion de nuevos recursos y desafios. El
incentivar a conseguir nuevas oportunidades es
valorada
) 24 21
Mercado (La organizacion hace hincapié en conseguir
C | acciones competitivas y ganar un lugar en los
mercados) 26 24
Jerarquia (La organizacion hace hincapié en la
D permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el control y
las operaciones correctas del trabajo son claves
importantes
e ) 27 35
TOTAL 100 100

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015

Interpretacion:

Las personas encuestadas consideran que, en lo que respecta a la cultura
actual referida al énfasis estratégico la cultura dominante es la de jerarquia con 27
puntos, no muy alejada de la cultura de mercado con una apreciacion de 26 puntos,
seguida de la cultura de adhocracia con una puntuacion de 24 puntos, y contando por

ultimo con la cultura de clan con una valoracién de 23 puntos.

En lo que respecta a la cultura deseada en relacion al énfasis estratégico la
cultura dominante es la de jerarquia con una puntuacién de 35 puntos, seguida de la
cultura de mercado con una apreciacion de 24 puntos, continuando con la cultura de
adhocracia con 21 puntos, y por ultimo la cultura de clan con una valoraciéon de 20

puntos.
Andlisis:

En lo que respecta a la cultura actual y considerando el énfasis estratégico, los
encuestados consideran que en este aspecto existe un equilibrio debido a que la

organizacion hace hincapié en la permanencia y la estabilidad, en que la organizacion

se gane un lugar en los mercados y por ende sea competitiva, consideran que la
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empresa busca nuevos desafios, asi como lograr una participacion eficiente en el

ambito que se desarrolla.

La diferencia entre la cultura actual y la cultura deseada esta enmarcada en
gue la cultura de jerarquia ha logrado un aumento de 8.00 puntos, mientras que, en lo
gue respecta a la cultura de clan, de adhocracia y de mercado estas tres han obtenido

una disminucién de (3, 3 y 2 puntos respectivamente)

Figura 8 Resultado OCAI - Criterios de Exito
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Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015
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Tabla 8 Resultado OCAI - Criterios de Exito

6.- Cultura Cultura
) Gréfico de datos Actual Deseada
Clan (La organizacion define el éxito sobre la base del
A desarrollo de los recursos humanos, las relaciones
personales, el trabajo en equipo, compromiso de los
empleados y la preocupacion por las personas)
24,6 21
Adhocracia(La organizacion define el éxito sobre la
B | base de contar con un producto Gnico e innovador.
Buscando ser lideres en productos innovadores)
24,6 28
Mercado (La organizacion define el éxito sobre la
C | participacién de mercado frente a sus competidores.
La clave es mantener el liderazgo en el mercado)
26,1 23
Jerarquia (La organizacion define el éxito sobre la
D | base de la eficiencia en el cumplimiento de las tareas
y entrega confiable) 247 28
TOTAL 100 100

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. /2015

Interpretacion:

Las personas encuestadas consideran que, en lo que respecta a la cultura
actual relacionada a los criterios de éxito la cultura dominante es la de mercado con
26.10 puntos, seguida de la cultura de jerarquia con una valoracion de 24.70 puntos,
separada solamente por una décima de la cultura de clan y adhocracia con una
estimacion de 24.6 puntos.

En lo referente a la cultura deseada haciendo relacion a los criterios de éxito la
cultura dominante se enmarca en dos tipos de culturas siendo estas la de tipo
adhocracia y la de jerarquia con una puntuacion de 28 puntos, seguida de la cultura de
mercado con una apreciacion de 23 puntos, y por ultimo la cultura de clan con una

valoracion de 21 puntos.

Analisis:

En lo que respecta a la cultura actual y considerando los criterios de éxito, los
encuestados consideran que el éxito de la organizacion se enmarca en hacer frente a
la competencia manteniendo el liderazgo en el mercado, asi como en la entrega

efectiva y eficiente de cada uno de los productos y servicios de los que dispone la
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empresa, de igual manera consideran que contar con productos innovadores es la

base de su éxito empresarial.

En lo que respecta a la diferencia de puntos entre la cultura actual y la deseada
se obtuvo un aumento en la cultura de adhocracia y de jerarquia (3.40 y 3.30 puntos
respectivamente), mientras que en la cultura de clan y de mercado se identificd una

disminucién (3.6 y 3.10 puntos individualmente).

Andlisis General

Figura 9 Resultado OCAI - Total del Personal de ESACERO S.A.
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Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015.
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Tabla 9Resultado OCAI - Total del Personal de ESACERO S.A.

1.- Gréfico de datos Cultura Actual Cultura Deseada

A |Clan 17,8 18,9

B Adhocracia 26,8 27,3

C | Mercado 28,7 27,5

D Jerarquia 26,8 26,3
Totales 100 100

Fuente: Estructuras de Acero ESACERO S.A.
Elaborado por: Ménica Sailema B. / 2015

Interpretacion:

Las personas encuestadas consideran que, en lo que respecta a la cultura
actual de manera general la cultura dominante es la de mercado con 28.70 puntos,
seguida de las culturas de adhocracia y jerarquia con una valoracion de 26.80 puntos
respectivamente, contando por ultimo con la cultura de clan con un valor de 17.80
puntos.

En lo referente a la cultura deseada de manera general la cultura dominante se
direcciona a la cultura de mercado con 27.50 puntos, muy seguida de la cultura de
adhocracia con una apreciacion de 27.30 puntos, continuando con la cultura de
jerarquia con una valoracion de 26.30 puntos, y por ultimo la cultura de clan con un

puntaje de 18.90 puntos.

Analisis:

En un andlisis general la cultura de mercado es considerada la mas importante
debido a que esta se encuentra encaminada al logro de los resultados, a la alta
competitividad, a la consecucion de las metas y el logro de los objetivos para en base
a esto se pueda llegar al éxito, sin desmerecer a la cultura de adhocracia y de
jerarquia que son las que permiten que la organizaciéon sea dindmica, emprendedora,
e innovadora al momento de contar con un producto Unico para seguir a la vanguardia,
sin incumplir las reglas, politicas y procedimientos establecidos por la empresa y las
entidades externas, se debe poner atencién en la cultura de clan ya que sin el buen
funcionamiento de esta cultura la empresa podria atravesar por problemas tales como

la desconfianza, el individualismo y la falta de compromiso.
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La discrepancia entre los resultados obtenidos en la cultura actual y la deseada
nos indica que esta no es muy notoria como se puede identificar en la cultura de tipo
de clan y de adhocracia, que han adquirido un aumento (1.10 y 0.50 puntos
respectivamente). Posteriormente, la cultura de mercado con una disminucion de 1.20

puntos y finalmente la cultura de jerarquia con una disminucion de 0.50 puntos.

Cabe indicar que en el analisis realizado segun la diferencia existente en cada
una de las culturas no se tiene mayor problema como para que se demande o se

requiera tomar acciones y medidas urgentes dentro de la organizacion.

Conclusién General

Mediante el analisis realizado a Estructuras de Acero ESACERO S.A. se
evidencia que de los seis aspectos estudiados en lo que se refiere a las caracteristicas
dominantes, la cultura que prevalece actualmente es la de tipo jerarquia que considera
a la organizacion como un lugar estructurado y controlado, donde los procedimientos
formales generalmente dicen a las personas que es lo se debe hacer; en cambio con
relacion a la cultura deseada por el gerente general y directivos de forma equitativa las
culturas de mercado y de jerarquia son las que predominan considerando que la
organizacion es un sitio estructurado y controlado orientado a la consecucion de los

resultados.

En lo que se refiere al aspecto del liderazgo organizacional en la cultura actual,
la cultura dominante es la de mercado que considera a este aspecto de liderazgo
importante ya que esta orientado al logro de los resultados que la organizacion
persigue, por otra parte en lo que respecta a la cultura deseada la cultura que
predomina es la de adhocracia que considera al liderazgo en la organizacibn como

instrumento de innovacién, emprendimiento y toma de riesgos.

El aspecto de estilo gerencial determina que tanto la cultura actual como la
deseada tienen como cultura dominante a la cultura de mercado que indica que el
manejo del recurso humano en la organizacion se ve identificado por la alta

competitividad y exigencias.

La fusion de la organizacion en la cultura actual indica que la cultura de
jerarquia es la que predomina e indica que lo que mantiene unida a la organizacion
son las reglas y politicas, donde conservar a la empresa en marcha es lo importante,

por otra parte en la cultura deseada por el gerente general y directivos la cultura
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dominante es la de adhocracia que sefiala que lo que mantiene unida a la

organizacion es el desarrollo, la innovacién y estar a la vanguardia.

El aspecto de énfasis estratégico en la cultura actual y la deseada consideran
gue la cultura dominante es la de tipo jerarquia donde la organizaciéon hace hincapié
en la permanencia y la estabilidad; la eficiencia, el control y las operaciones correctas

del trabajo son claves importantes para el buen desarrollo productivo de la empresa.

Los criterios de éxito en la cultura actual tienen como cultura dominante a la
cultura de mercado donde la organizacion define el éxito sobre la participacion de
mercado frente a sus competidores, siendo su clave primordial mantener el liderazgo
en el mercado, en cambio en la cultura deseada predominan dos tipos de culturas la
de adhocracia y la de jerarquia que definen al éxito de la organizacién sobre la base
de contar con un producto Unico e innovador, asi como mantener el cumplimiento de

las tareas y una entrega confiable de sus productos y servicios.

Cabe sefalar que en el analisis de cada uno de los seis aspectos con cada una
de las culturas, cada una de estas ha ido formando parte de la organizacion de
manera integral a excepcion de la cultura de clan que de manera evidente en cada uno
de los aspectos ha sido considerada la menos importante tanto para la cultura actual
como para la deseada, cultura que debe ser revisado y mejorado por parte de todos y
cada uno de conforman la organizacion, para de esta manera evitar posibles

problemas dentro de la misma.

5.2 Hipé6tesis de Trabajo

Titulo de la investigacion

Estudio de la cultura organizacional dominante, identificada segin la metodologia
propuesta por los autores Cameron y Quinn, en la empresa Estructuras de Acero
Esacero S.A., 2015.

Hipotesis

Por medio del estudio de la cultura organizacional dominante identificada segun la
metodologia propuesta por los autores Cameron y Quinn, en la empresa estructuras
de Acero ESACERO S.A.; se podran identificar los factores criticos a ser intervenidos
a fin de mejorar la cultura organizacional en esta empresa?

5.3 Propuesta
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Introduccién

La propuesta en general tiene como proposito principal fortalecer la cultura
deseada por el Gerente de la organizacion. Siendo asi importante desarrollar acciones
gue admitan trasferir de forma interpersonal y segura la cultura que se desea
conseguir en mencionada empresa. Se especifica que la programacion
neurolingliistica otorgara a ESACERO S.A. excelentes resultados como parte de una

técnica de capacitacién para una comunicacion efectiva.

La propuesta se realizardA en base a dos parametros fundamentales
investigados y desarrollados en la Tesis: Primero en funcién del Diagnostico
Situacional que nos proporcioné los insumos para estructurar las estrategias y
desarrollar la primera parte de la propuesta; adicional a ello una vez examinado los
resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario de OCAI al total del personal
que conforman Estructuras de Acero ESACERO S.A., se propone planificar un
conjunto de acciones con el fin de armonizar la cultura actual con la cultura deseada

por parte la alta gerencia, cuya actividad principal seran las capacitaciones en PNL.

Con esta pequefa introduccion la Propuesta en base al Diagnostico Situacional

se enmarca en los siguientes puntos:

e Recurrir a la alta participacion con la que cuenta la empresa dentro del
mercado en relacion a los competidores para establecer alianzas e incursionar
en nuevos mercados.

o Utilizar el liderazgo de la empresa orientada al logro de los resultados y el
cumplimiento de los objetivos institucionales para incrementar las ventas frente
a la competencia por el mismo hecho de disponer de lineas exclusivas de
productos y servicios.

e Dar a conocer los diferentes productos y servicios que ofrece la empresa a sus
clientes, mediante el incremento de las ventas frente a la competencia por
disponer de lineas exclusivas de productos y servicios, especialmente con el
Estado Ecuatoriano.

e Acudir a la alta capacidad de innovacién que dispone la empresa desarrollar
productos y servicios diferenciados, y asi hacer frente al fuerte aumento de
competidores existentes en el mercado.

e Desarrollar e Implementar estrategias adecuadas para la busqueda de

proveedores certificados que posee la empresa, debido a que si los productos
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y servicios son de excelente calidad y la capacitacion otorgada es deficiente se
va a crear un desequilibrio entre estos aspectos, evitando con esto que la
competencia saque ventaja de los clientes inestabilidades.

e Utilizar los canales de distribucion que posee la empresa para ofrecer a los
clientes productos y servicios de calidad, y de esta manera poder enfrentarse a
la fuerte competencia y superarla.

e Controlar la capacidad de produccion excedente, mediante el aprovechamiento

de los amplios canales de distribucion.

Una vez analizados los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario
de OCAI al total del personal que conforman Estructuras de Acero ESACERO S.A;; la
segunda propuesta se enmarcaria principalmente en planificar un conjunto de
acciones con el fin de armonizar la cultura actual con la cultura deseada por parte de

la alta Gerencia.

Siendo importante desarrollar acciones que admitan trasferir de forma
interpersonal y segura la cultura que se desea conseguir en la empresa. Se espera
que la programacién neurolingliistica otorgue a ESACERO S.A. excelentes resultados

como parte de una técnica de capacitacion para una comunicacion efectiva.

Programacion Neurolingiistica (PNL)

¢Qué es PNL?

La PNL es una herramienta altamente eficaz en la mejora de los procesos
humanos organizacionales al permitir incrementar un desarrollo de inteligencia
emocional en las figuras claves de una estructura. Estas figuras se encuentran en
todos los niveles jerarquicos, desde los vendedores o empleados en contacto con el
cliente hasta las altas gerencias. En este proceso de desarrollo se debe tener alto
grado de comunicacion entre partes y una excelente capacitacion de estas figuras
claves en la transmision de conocimientos y sentimientos a través de la PNL. Qué es
PNL
[http://www.academia.edu/6529863/Propuesta_de_implementaci%C3%B3n_del_model
o_de_programaci%C3%B3n_neuroling%C3%BC%C3%ADstica_conjuntamente_con_e

|_modelo_SDI_de_empoderamiento_de_personas_en_sus_relaciones].

Propuesta
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Tomando como referencia el analisis realizado a la cultura actual de la
organizacion objeto de estudio, se plantea usar la Programacién Neurolingistica

como herramienta para mejorar la cultura organizacional.

En el Ecuador actualmente existen organizaciones dedicadas a impartir cursos
de PNL, tomando como referencia a la organizacién cuyo nombre es José Torres &
Asociados. La Primera Escuela Ecuatoriana de PNL y coaching avalada por Richard
Bandler y TheSociety of NLP. El fundador de esta gran idea el DR. José Torres. Ph.D.
fue el primer ecuatoriano que consiguio ser certificado como Trainer en PNL por el Dr.
Richard Bandler, convirtiendo a su organizacién (José Torres & Asociados) en la Unica
autorizada en certificar en los niveles: Practitioner y Master Practitioner en PNL
avalados por Richard Bandler® y TheSociety of NeuroLinguisticProgramming™ (La

Organizacion de PNL mas importante del mundo y la Original).

Siendo una organizacion lider en el pais menciona que ha logrado capacitar a
mas de 150.000 personas y ejecutivos de mas de 1.500 empresas y organizaciones

tanto nacionales como internacionales en el campo de la PNL y sus aplicaciones.

Objetivos de la Propuesta

La presente propuesta de trabajo aspira mediante los cursos y seminarios que
imparte la organizacion José Torres & Asociados, enriquecer la interrelacion entre el
gerente general y el personal que conforma ESACERO S.A., con el fin de mejorar la

cultura organizacional.

Mejorar las relaciones interpersonales, la confianza y lealtad organizacional y el
liderazgo directivo, asi como disminuir las presiones administrativas, las exigencias

laborales y la rigidez en los procedimientos formales.

Beneficios esperados del seminario - taller:

e Podra liderar efectivamente grupos humanos.

e Podra comunicarse de forma mas precisa y efectiva.

e Aprendera a motivarse y motivar a los demas.

e Aprendera a relacionarse con los diferentes grupos de trabajo.

e Aprenderd técnicas efectivas para eliminar el estrés.
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Cronograma de estudios PNL ler Nivel

Licenciado Practicante en PNL
Costos sin

Médulos Fechas IVA Fechas de pago
Inscripcion 150 cancele en octubre

14 y 15 de noviembre hasta el lero de
I 2015 150 noviembre
Il 5y 6 de diciembre 2015 |150 hasta el lero de diciembre
1] 16y 17 de enero 2016 150 hasta el 1ero de enero
v 20y 21 de febrero 2016 | 150 hasta el lero de febrero
Y 5y 6 de marzo 2016 150 hasta el lero de marzo
Certificacion 200 hasta el 25 de marzo

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Ménica Sailema B./ 2015

Cronograma de estudios PNL 2do Nivel

Master - Practitioner en PNL
Costos  sin
Moédulos |Fechas IVA Fechas de pago
I 28 y 29 de mayo 2016 168 hasta el lero de mayo
Il 25y 26 de junio 2016 150 hasta el 1ero de junio
[ 23y 24 de julio 2016 150 hasta el lero de julio
v 20 y 21 de agosto 2016 150 hasta el lero de agosto
24 y 25 de septiembre hasta el lero de
\% 2016 150 septiembre
Certificacion 200 hasta el 25 de septiembre

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Médnica Sailema B./ 2015

Beneficios que tendrian los empleados de ESACERO S.A.

e Conoceran de forma profunda y a la vez practica el funcionamiento del cerebro

y la mente y multiplicar los resultados profesionales.
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e Se despojaran de creencias limitadoras y estados negativos, para asi dar paso
a la establecimiento de nuevas habilidades que llevaran por nuevos caminos,
llenos de esperanza, optimismo, pasién, motivacién, confianza y nuevas
oportunidades.

e Podran comunicarse de forma mas precisa, exquisita y efectiva, e influir y
persuadir positivamente a los demas.

o Aprenderan a Auto Motivarse y Motivar a los demas.

e Podran liderar efectivamente grupos humanos de cualquier tamafio, desde
pequefios, medianos, grandes y muy grandes, convirtiéndose en un coach de
alto impacto.

e Aprenderan a manejar y solucionar conflictos de forma efectiva, aprendiendo
nuevos enfoques, valorando los puntos de vista de los involucrados, Yy
orientandote hacia soluciones positivas.

e Experimentaran técnicas efectivas para eliminar estrés, depresion, miedos,
ansiedad, eliminar malos habitos, y ayudar a otros a hacerlo.

e Aprenderan hipnosis Ericksoniana y auto hipnosis desde la PNL.

e Conocera lo mas practico y necesario del comportamiento humano para poder
aplicarlo.

o Disefiaran de forma precisa y coherente el futuro, los mas grandes suefios y

metas para hacerlos realidad.

Todas estas competencias necesarias de ser desarrolladas de acuerdo al

estudio realizado en los capitulos anteriores de la tesis.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



6.1 Conclusiones

En base a los resultados obtenidos durante la investigacion se puede concluir

lo siguiente:

1. Fue posible la realizacion de un estudio de la cultura organizacional dominante,
identificada segun la metodologia propuesta por los autores Cameron y Quinn
(1999), en la empresa Estructuras de Acero ESACERO S.A.

2. En el primer, segundo y tercer capitulo fue posible definir el problema,
estructurar el marco de referencia y la metodologia aplicada en la
investigacion, que dio sustento metodolégico, teérico y conceptual para la

aplicacion préactica de la investigacion.

3. En el desarrollo del cuarto capitulo se realizé el Diagnosticar la situacion actual
de la empresa, por medio del cual se establecieron los parametros de la cultura

organizacional a ser intervenidos con la metodologia OCAI.

4. Fue posible determinar los tipos de cultura organizacional que posee la
empresa Estructuras de Acero, ESACERO S.A. por medio de la que se
conocieron las diferencias entre la cultura actual y la cultura deseada,

detectandose principalmente:

e La cultura que predomina en Estructuras de Acero ESACERO S.A., es la
cultura de mercado enmarcada en la consecucion de resultados y la alta
competitividad.

e La segunda cultura con mayor peso y predominio es la cultura de tipo
adhocracia, misma que al igual que la cultura de mercado, sigue siendo la
deseada por el gerente general, existiendo en ambos casos un equilibrio.

e La cultura de tipo clan en los resultados es aquella que obtuvo el menor interés
tanto para el personal como para el gerente general.

e La cultura organizacional estd claramente orientada o encaminada hacia el
logro de resultados, a la alta competitividad, la consecucién de las metas y el
logro de los objetivos para de esta manera poder ganar un lugar en los
mercados.

e Dentro de los seis aspectos analizados de manera individual existe un

predominio y equilibrio entre la cultura de mercado y la de jerarquia
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refiriéndose a la cultura que actualmente se maneja, mientras que en lo que
respecta a la cultura deseada por el gerente existe una inclinacién variada
entre los cuatro tipos de culturas.

e A pesar de que la cultura de mercado es la que el gerente general considera
como predominante se tiene muy claro que el mantener una cultura dindmica,
emprendedora y encaminada a conseguir nuevos desafios sigue siendo
también muy importante para estar a la vanguardia y conseguir el éxito.

e Aunque la cultura de tipo clan es, a criterio del gerente general, la menos
influyente, se reconoce el empefio puesto al desarrollo de los recursos
humanos, las relaciones personales, asi como la preocupacién por los

empleados considerandolos con el principal motor de la organizacion.

6.2 Recomendaciones

Considerando los resultados obtenidos durante la presente investigacion se

recomienda lo siguiente:

1. Toda vez que fue posible la realizacion del estudio de la cultura organizacional
dominante, identificada segln la metodologia propuesta por los autores
Cameron y Quinn (1999), en la empresa Estructuras de Acero ESACERO
S.A., se recomienda adoptar la propuesta realizada en base al Diagnostico

Situacional y en base a los resultados obtenidos en el estudio.

2. Realizar estudios periédicos a fin de retroalimentar constantemente los
resultados obtenidos por medio e la investigacion, tedrica y conceptual para la

aplicacion practica de la metodologia planteada.

3. Implementar las estrategias y propuesta en base al Diagnostico Situacional de
la empresa, de igual manera aplicar este Diagnostico de manera periddica, a
fin de establecer otros pardmetros de la cultura organizacional a ser

intervenidos con la metodologia OCAI.
4. En base a la determinacién de los tipos de Cultura existentes en la empresa,
por medio de la que se conocieron las diferencias entre la cultura actual y la

cultura deseada, se recomienda que:

o El Gerente General adopte la cultura de tipo Adhocracia
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Se considere factible la aplicacibn de una propuesta basada en la
programacién neurolingliistica para de esta manera mejorar la cultura

organizacional.

Disminuir la rigidez en los procedimientos formales, como también las

presiones y exigencias laborales.

Mejorar las relaciones interpersonales, el liderazgo directivo, asi como la

confianza y lealtad hacia la organizacion.

Seguir manteniendo por parte del gerente general la alta competitividad en

consecucion al logro de los objetivos y metas organizacionales.
Perfeccionar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal,

considerando de sobremanera el perfil del aspirante, asi como la cultura
organizacional de ESACERO S.A.
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ANEXOS

Anexo 1 Cuestionario para la determinacién del tipo de Cultura Organizacional

El siguiente es un cuestionario para determinar el tipo de cultura organizacional de la
empresa Estructuras de Acero ESACERO S.A y forma parte del proceso de
graduacion de la Maestria en Gestion Empresarial de la Universidad Técnica Particular

de Loja.

Le solicito, comedidamente, responder con veracidad y responsabilidad; la informacion

sera totalmente anénima y confidencial.

Informacion Demogréfica

Sexo: Edad:

Femenino... Menos de 20 afios....
20a35
Masculino... afos..............

56 afos o
mas...........

Aclaratoria: El cuestionario consta de 6 preguntas cada una con 4 opciones a
responder con 100 puntos para cada opcion de respuesta, otorgando un mayor
namero de puntos a la opcidn que mas semejanza tenga con su organizacién y menos
0 cero puntos en la opcidn que sea de menos semejanza a su organizacion. Fijarse

gue la suma de las 4 alternativas de cada pregunta dé en su total 100 puntos.

. . Estado
1. | Caracteristicas Dominantes
Actual
A La organizacién es un lugar muy personal. Las personas son unidas y se
convierten en un grupo familiar.
B La organizacion es un sitio dindmico y emprendedor. La gente esta dispuesta a
asumir y tomar riesgos.
C La organizacion se orienta a los resultados, a realizar cada dia mejor sus
actividades y por ende ser competitivos.
D La organizacién es un lugar estructurado y controlado. Los procedimientos
formales generalmente dicen a las personas que es lo se debe hacer.
TOTAL PUNTOS 100
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Liderazgo Organizacional

Estado
Actual

El liderazgo en la organizacién es considerado generalmente como ente
positivo, encargado de guiar y ser el principal motor para sus integrantes.

El liderazgo en la organizacién es considerado como instrumento de innovacion,
emprendimiento y toma de riesgos.

El liderazgo en la organizacién esta orientado al logro de los resultados.

El liderazgo en la organizacion se caracteriza en otorgar confianza al grupo de
trabajo, a través de una coordinacion, estabilidad y eficiencia efectiva.

TOTAL PUNTOS

100

Estilo Gerencial

Estado
Actual

El manejo del recurso humano se encuentra identificado por el trabajo en
equipo, el consenso y la participacion.

El manejo del recurso humano esta basado en los riesgos individuales, la
innovacion y la libertad.

El manejo del recurso humano se identifica por la alta competitividad y
exigencias.

El manejo del recurso humano se basa en dar seguridad en los puestos de
trabajo asi como la estabilidad en las diferentes relaciones humanas.

TOTAL PUNTOS

100

Fusion de la Organizacion

Estado
Actual

Lo que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua.

Lo que mantiene unida a la organizacioén es el desarrollo, la innovacion. Existe
énfasis en estar a la vanguardia.

Lo que mantiene unida a la organizacion es la consecucion de las metas y lograr
el éxito.

Lo que mantiene unida a la organizacion son las reglas y politicas. Conservar a
la organizacion en marcha es lo importante.

TOTAL PUNTOS

100

Enfasis Estratégico

Estado
Actual
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La organizacién hace hincapié al desarrollo humano. La apertura, confianza 'y
participacién son altas.

La organizacion hace hincapié en la adquisicién de nuevos recursos y desafios.

El incentivar a conseguir nuevas oportunidades es valorada.

La organizacién hace hincapié en conseguir acciones competitivas y ganas un
lugar en los mercados.

La organizacion hace hincapié en la permanencia y la estabilidad. La eficiencia,
el control y las operaciones correctas del trabajo son claves importantes.

TOTAL PUNTOS 100
Criterios de Exito Estado
Actual
La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
humanos, las relaciones personales, el trabajo en equipo, compromiso de los
empleados y la preocupacion por las personas.
La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un producto Unico e
innovador. Buscando ser lideres en productos innovadores.
La organizacién define el éxito sobre la participacion de mercado frente a sus
competidores. La clave es mantener el liderazgo en el mercado.
La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el cumplimiento
de las tareas y entrega confiable.
TOTAL PUNTOS 100

GRACIAS POR SU COLABORACION
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