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Heredia 14 de marzo del 2017.
Universidad Hispanoamericana

Sede Heredia
Administracion de Negocios

Estimado senor:

'El estudiante Michael Sanchez Pacheco, cédula de identidad numero 4-0211-0490, me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacién, el trabajo de investigacion denominado LA
CULTURA ORGANIZACIONAL DEL MOVIMIENTO SOLIDARISTA COSTARRICENSE. el cual ha
elaborado para optar por el grado académico de Bachillerato en Administracion de Negocios, con

énfasis en Gerecia.

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso
de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboraciéon del problema, objetivos, justificacion;
antecedentes, marco tedrico, marco metodolégico, tabulacion, analisis de datos; conclusiones y

recomendaciones.

De los resultados obtenidos, por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% 10%

b) CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% 20% |

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 30% 30%
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 20% 20%

e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% 20%
TOTAL ’ 100%

En virtud de la calificacién obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente,

Licdal HeTen Alvarado Mora
Cédula 4-0135-0746
Carné Colegio Profesional Nimero 2661
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Estimados senores:

En mi calidad de filéloga, hago constar que he revisado el trabajo para optar por el
grado de bachillerato en Administracion de Negocios con énfasis en Gerencia,
bajo el titulo:

LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL MOVIMIENTO SOLIDARISTA
COSTARRICENSE DURANTE EL ANO 2017, elaborado por el estudiante Michael
Sanchez Pacheco.

La revision se hizo en la parte morfosintactica, forma, estilo, redaccién, puntuacion
y ortografia; por lo cual este trabajo estd listo en tales aspectos para ser
presentado ante la Universidad.

Alejandra Hernandez Arguedas

Fildloga
Atentamente. Teléfono 22 37 61 66
" [ < San Rafael de Heredia
\N{xi’ a1V AMA “!\
Oy dra Hernandez Arguedas
.f Filéloga

Cédula 4 193 626
Carné 66820 del Colegio de
Licenciados y Profesores en Letras,
Filosofia, Ciencias y Artes
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Estimado sefior

La estudiante Michael Sanchez Pacheco cedula 4-0211-0490 me ha
presentado para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion
denominado ‘LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL MOVIMIENTO
SOLIDARISTA COSTARRICENSE DURANTE EL ANO 2017...” el cual han
elaborado para obtener su grado de Bachillerato en Administracion de Negocios.

He revisado y he hecho las observaciones relativas al contenido analizado,
particularmente lo relativo a la coherencia entre el marco tedrico y analisis de
datos, la consistencia de los datos recopilados y la coherencia entre éstos y las
conclusiones; asimismo, la aplicabilidad y originalidad de las recomendaciones, en
términos de aporte de la investigacion. He verificado que se han hecho las

modificaciones correspondientes a las observaciones indicadas.

Por consiguiente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la
defensa publica.

Atte.
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INTRODUCCION

La investigacion consiste en realizar un estudio para determinar la cultura
organizacional del Movimiento Solidarista Costarricense. Se pretende efectuar un
analisis mediante informacién objetiva para definir como es la cultura dentro de la
organizacion y asi plantear conclusiones y recomendaciones validas, las cuales
ayuden a la Junta Directiva a tomar decisiones. El trabajo consta de las siguientes

partes:

Capitulo I: se refiere a los antecedentes, la descripcion y la justificacion del
problema, correspondiente a la cultura organizacional del Movimiento Solidarista
Costarricense. Una vez definidos estos aspectos, se formula el problema, lo cual
consiste en plantear una pregunta que debe responderse con la investigacion;
luego se indican los objetivos tanto general como especificos, que son el fin de la
investigacion y, por ultimo, se mencionan los alcances que se logran con la
investigacion, asi como las posibles limitaciones que se puedan presentar a la

hora de realizar la misma.

Capitulo II: es el marco teodrico de la investigacion. Primeramente se hace
referencia al contexto histérico, el cual consiste en sefalar aspectos historicos,
vision, mision y valores del Movimiento Solidarista Costarricense. Luego se
encuentra el marco tedrico conceptual, donde se define organizacion,
administraciéon y sus fases, asi como administracion de recursos humanos. Por
ultimo, se detalla el contexto tedrico del tema, en el que se ahonda acerca de la
cultura organizacional. Se explica el concepto, los pasos para crearla, cOmo

mantenerla, sus dimensiones, sus tipos y sus caracteristicas; ademas se indica el
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concepto de clima organizacional ya que este se tiende a confundir con el de

cultura organizacional.

Capitulo IlI: es el marco metodoldgico, donde primeramente se establece el
tipo de investigacion para lo cual se especifica su finalidad, su dimension temporal,
Su marco, su naturaleza y su caracter. Luego se determinan los sujetos y fuentes
de investigacion, tanto primarias como secundarias. También se hace referencia a
lo que es la seleccion del muestreo, la cual en esta investigacion no aplica ya que
se realiza un censo. De igual forma se mencionan las técnicas e instrumentos para
recolectar la informacion. Finalmente se definen las variables de una manera
conceptual, operacional e instrumental, lo que brinda claridad la hora de recolectar

la informacion.

Capitulo 1V: es el andlisis de resultados, el cual consiste en realizar un
analisis claro y conciso con la informacion obtenida por parte de los colaboradores
del Movimiento Solidarista Costarricense. Con esta informacion se establecen las
caracteristicas de la cultura, el tipo de cultura y un analisis de la cultura presente

dentro de la organizacion.

Capitulo V: en este se ubican las conclusiones y recomendaciones luego de
efectuado el respectivo andlisis de resultados; asimismo, se formulan
recomendaciones objetivas que puedan ser de gran ayuda a la Junta Directiva del
Movimiento Solidarista Costarricense con respecto a su cultura organizacional ya

sea para mantenerla o fortalecerla.
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes del problema

El Movimiento Solidarista Costarricense es una organizacion civil, sin fines de
lucro, que agremia en su seno a las asociaciones solidaritas en procura de la

representacion, promocion, fortalecimiento y desarrollo del sector.

Facilita a los afiliados la prestacion de servicios segun sus necesidades y
participa activamente como interlocutor ante el Gobierno y cualquier instancia,

presentando su posicion sobre temas del acontecer solidarista y el de su entorno.

Para conocer el concepto de cultura organizacional, es necesario
remontarse a los afios 20, época en la cual Elton Mayo y sus colaboradores hacen
enfasis en las normas, sentimientos y valores de los grupos que componen una
organizacion; como son fundamentales para esta y como repercuten directamente
en ella. Estos autores definen la cultura organizacional como un conjunto de

presunciones compartidas por los miembros de la organizacion.

El origen de la cultura organizacional proviene de Alemania en el afio de
1880, en donde se sefiala que de acuerdo a la cultura organizacional, las
empresas pueden ser rigidas o flexibles, poco amigables o apoyadoras e
innovadoras o conservadoras. También, se menciona que la cultura organizacional
eleva la calidad de vida y aumenta la productividad de una organizacién, ademas
es aprendida y compartida por los miembros de la empresa. Desde su origen se
demuestra la importancia de que una organizacion cuente con una 6ptima cultura

ya que esta brinda mas posibilidades de que una empresa sea exitosa.
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Segun Schein (1988), existen tres niveles en la cultura organizacional y su
manera de interactuar. En primer lugar, estan los artefactos y creaciones que se
vinculan con la tecnologia, muebles, arquitectura, entre otros. Luego esta la parte
de los valores que enfatiza la parte social, la filosofia, los estandares y las metas.
Por ultimo, estan los supuestos, los cuales se refieren a la forma de entender,
comprender y cambiar la cultura de una organizacién. En conclusion, estos tres
niveles se deben combinar para lograr que la cultura de la organizacién sea la

mejor posible.

Haciendo una investigacion preliminar, se determina que en el Movimiento
Solidarista Costarricense no ha llevado a cabo un estudio sobre -cultura
organizacional para determinar como es esta dentro de la organizacion y asi

verificar si la cultura es 6ptima o debe mejorarse.

1.1.2 Descripcion del problema

Como se expuso, la cultura organizacional es un aspecto fundamental para toda
empresa debido a que cuando existen buenos valores, habitos y creencias dentro

de una organizacion, esta cuenta con grandes posibilidades de tener éxito.

Se debe tener claro que lograr una cultura organizacional idénea no es una
tarea facil ya que trabajar con personas es complejo. Sin embargo, toda empresa
debe procurar una buena cultura para que los colaboradores estén motivados,
aspecto clave al ser el recurso humano el mas importante en una organizacion;
por ende, cuando hay motivacion, los colaboradores dan su mejor rendimiento,

contribuyendo a la competitividad de la empresa.
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Asimismo, para que exista una cultura organizacional idonea, debe haber
un buen estilo de liderazgo por parte de las jefaturas o sea que estas influyan de
una manera positiva en los colaboradores, lo cual provoca un ambiente laboral
Optimo y asi contribuyen a mejorar la cultura teniendo presente que los puestos

superiores deben dar el ejemplo.

Precisamente al saber de la importancia que posee la cultura organizacional
para toda organizacion es que se toma la iniciativa de realizar un primer estudio
sobre cultura organizacional, especificamente en el Movimiento Solidarista
Costarricense, para investigar como es su cultura y asi de una forma objetiva
mediante datos reales hacer las recomendaciones necesarias a la Junta Directiva
de dicha organizacion, con respecto a si la cultura organizacional debe

mantenerse o si es necesario fortalecerla.

1.1.3 Justificacion del problema

La cultura organizacional es un aspecto importante en el area de recursos
humanos por lo cual al tratarse de una organizacién social como el Movimiento
Solidarista Costarricense, se hace un estudio de cultura organizacional en dicha
entidad para lograr un objetivo fundamental de la Administracion de Recursos
Humanos y propiamente de cualquier organizacién como lo es la satisfaccion de

los colaboradores.

Al no existir una investigacion previa y dada la importancia del tema en las
organizaciones, la investigacion consiste en realizar un diagnéstico acerca de la

cultura organizacional que se presenta en el Movimiento Solidarista Costarricense
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para de esta manera analizarla y recomendar a la Junta Directiva si dicha cultura

debe mantenerse o si es necesario fortalecerla.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,COmo es la cultura organizacional del Movimiento Solidarista Costarricense y de

gué manera se podria mantener o mejorar?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general
Diagnosticar la cultura organizacional del Movimiento Solidarista Costarricense.
1.3.2 Objetivos especificos

1. Identificar las caracteristicas de la cultura organizacional presentes en el

Movimiento Solidarista Costarricense.

2. Determinar el tipo de cultura organizacional del Movimiento Solidarista
Costarricense.

3. Analizar la cultura organizacional del Movimiento Solidarista Costarricense.

4. Recomendar acciones a la Junta Directiva del Movimiento Solidarista

Costarricense para mantener o mejorar la cultura organizacional.

1.4 ALCANCES Y LIMITES DEL PROBLEMA

1.4.1 Alcances

La investigacion beneficia a la Junta Directiva del Movimiento Solidarista

Costarricense pues es el primer estudio de cultura organizacional de la
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organizacion, lo cual le brinda un excelente panorama a la hora de tomar

decisiones.

También, se pretende contribuir a que los colaboradores del Movimiento
Solidarista Costarricense conozcan mas sobre la cultura presente dentro de la

organizacion.

El Movimiento Solidarista Costarricense contara con un instrumento para
medir cultura organizacional de los autores Carolina Olmos Torres y Katerine
Socha Fandiio, el cual podran aplicar cuando lo consideren necesario para poder

tomar mejores decisiones con respecto a su cultura y mejorar los procedimientos.
1.4.2 Limitaciones

La gran limitacion al realizar la investigacion es que la cultura organizacional es un
tema desconocido por parte de los colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense por lo cual se puede obtener informacion no precisa o hasta existe

la posibilidad de no recibir informacion por parte de los colaboradores.

Asimismo, para que la investigacion se refleje en hechos, depende de los
lideres ya que estos deben llevar a cabo las recomendaciones. También los
colaboradores deben contar con una buena actitud a la hora de implementar el

cambio.
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Historia del solidarismo en Costa Rica (origen y evolucion)

El solidarismo en Costa Rica tiene su origen en una experiencia netamente
costarricense, basada en el concepto de solidaridad que sefiala la doctrina social

de laiglesia.

Tuvo como antecedentes las reformas sociales de 1940-1943. Su fundador
fue el abogado y economista Lic. Alberto Martén Chavarria. En el afio de 1947, lo
inici6 en el plano econdomico, como una solucion a los problemas obrero
patronales que se produjeron con la promulgacion del Cédigo de Trabajo. Luego,
la idea evoluciono y se intento llevar al campo politico con la creacidon del partido

Accion Solidarista, que en 1962 presento papeleta para diputados.

El Lic. Martén fue ministro de Economia de la Junta de Gobierno de 1948,

por lo que le correspondio dirigir todo lo referente a la nacionalizacion bancaria.

El Lic. Martén en 1947 fundé la Oficina de Coordinacion Econdémica de
Costa Rica, y segun publicacion de la Union Solidarista, su objetivo era: "Trabajar
por la armonia y cooperacion de patronos y trabajadores dentro de un espiritu de
solidaridad, para lograr el aumento de la produccion y su equitativo reparo dentro

de las normas de eficiencia econdmica y justicia social".

Posteriormente, en 1949, establecieron las bases filos6ficas del

movimiento, esto permitié su desarrollo sobre principios firmes y estables.
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El mérito del Lic. Martén Chavarria esta en haber ideado una formula para
gue la solidaridad pudiera encontrar una via de realizacion dentro de la empresa.

El Plan Martén, como se le conoci6 inicialmente, consiste en un Plan de Ahorro.

Los recursos de la asociacion solidarista provienen de dos fuentes
principales: el ahorro mensual de los trabajadores que, segun la ley, puede ser
entre el 3y el 5 por ciento, y un aporte mensual de la empresa, cuyo porcentaje se

pacta entre esta y los trabajadores.

El aporte de la empresa no es una donacion, sino que corresponde a un
adelanto sobre la cesantia del trabajador, que se le entrega a este junto con el
ahorro y el respectivo rendimiento una vez que deje la empresa. Se forma asi un
fondo de ahorro a nombre de los trabajadores, quienes lo administran por medio
de una directiva con el fin de brindarles todo un plan donde su desarrollo
economico, social y espiritual fomente empresarios que manejen sus ahorros de la
mejor manera posible y ademas tengan acceso a préstamos y beneficios varios.
Cuando algun empleado deja la empresa voluntariamente o por despido, se le da
de inmediato el fondo de ahorro acumulado a su nombre, constituido por sus

ahorros y los del patrono.

El solidarismo no tiene compromisos politicos, partidistas, religiosos o
ideologicos, pero anima a sus integrantes a apoyar y fortalecer la democracia.
Pretende convertir la empresa capitalista o burguesa en una institucién ético
econdmica, en cuyo seno se produzcan eficientemente y se distribuya con

equidad.
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Se propone unir solida y fraternalmente a patronos y trabajadores para que
al ayudarse logren un mayor bienestar al obtener una elevada produccién y un
equitativo reparto. También se propone cooperar en el mejoramiento de las
relaciones para que puedan hacer frente a las doctrinas que incitan al odio, la
lucha de clases y que conducen a la servidumbre; con el fin de que comprendan
gue, en la defensa de la empresa, defienden sus propios intereses, y que los

verdaderos enemigos de trabajadores y patronos son la pobreza y la ignorancia.

En el solidarismo el hombre es un ser en familia y para la familia. Une en su
labor de capacitacion y en la accion de gestion de las asociaciones, al trabajador,
la empresa, entendida esta como una comunidad humana, a la familia y a la
sociedad en el logro del bien comun. Presta gran atencidn a la formacion espiritual
y civica del trabajador, porque considera que este, antes de ser productor, es una

persona.

El solidarismo funciona con la representacién paritaria de representantes
empresariales y dirigentes solidaritas en todos los érganos de direccion y con el

aporte econémico equitativo y proporcional de unos y otros.

A finales de la década del 40 y principios de la del 50 aparecieron las
primeras empresas solidaritas, que fueron: Tienda La Gloria, Trejos Hnos. y El
Gallito Comercial. Por varios afios este movimiento se mantuvo inactivo, hasta el
afio 1972 en que el Prob. Lic. Claudio Solano y un grupo de empresarios, crearon
la Asociacion de Empresarios Pro-Justicia Social y Paz, con el propdsito de

impulsarlo. Este grupo de empresarios estuvo integrado por los sefores Luis
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Rodrigo de Bedout Larrad de Muebles de Metal Alumiplastic, Ramén Ramirez

Guier de Keith-Ramirez y Alvaro Batalla Gonzalez de Cinta Azul.

De 1972 a 1982, el Movimiento Solidarista pas6 de 12 asociaciones a varios
centenares. Especialmente de 1978 en adelante, el movimiento se extendio del
Valle Central a la zona Atlantica, el Pacifico sur y al norte del pais. Se ha
trasladado del sector industrial y comercial al agricola, del sector privado al
publico, y de Costa Rica que fue el primer pais que lo impulsd y puso en practica,

a El Salvador, Guatemala, Nicaragua, Honduras, Colombia y Venezuela.

La promulgacion de la Ley de Asociaciones Solidaritas en 1984 |le ha dado
al solidarismo los mismos derechos y prerrogativas legales de los otros
movimientos sociales como el cooperativismo y el sindicalismo democratico.
Actualmente, a la par de su promulgacion, esta en la etapa de profundizacion
doctrinaria y de renovacion técnica y administrativa, para lo que cuenta con el gran

impulso del Movimiento Solidarista Costarricense.

El crecimiento del solidarista ha sido asombroso, como lo demuestra el
estudio del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de setiembre de 1987, segun
el cual existen 1836 asociaciones solidaritas con 212 088 trabajadores afiliados.
De acuerdo con el acapite "Evolucion de las organizaciones de trabajadores” del
libro Estado de la nacion en desarrollo humano sostenible, las sociedades
anonimas laborales (SAL) han mostrado un gran dinamismo durante 1995 y 1996,

y contindan con su creciente irrupcion como instituciones del mercado de trabajo.
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De estas instituciones, cerca del 60 % son de servicios profesionales y
servicios generales. Al 31 de diciembre de 1996 se habian registrado un total de
140 instituciones de las cuales un 59.2 % estaban concentradas en San José y es
en Limén donde se encuentra el mayor porcentaje de socios, con un 48.4 % del
total, encontrandose en esta provincia el 7.8 % de la SAL. La disminucién de los
sindicatos activos fue del 8.3 % y la poblacion sindicalizada se redujo en un 3.7 %

en 1996.

2.1.2 Misién, vision y valores del Movimiento Solidarista Costarricense
Misién

Somos un organismo de integracion solidarista que contribuye al desarrollo y
fortalecimiento de las asociaciones solidaritas por medio de la representacion

nacional e internacional y la defensa de los intereses sociales, politicos y

economicos del sector.

Vision

Ser la organizaciéon social laboral lider en el ambito nacional y con proyeccion
internacional, capaz de influir en la definicion de politicas orientadas al desarrollo

humano, promoviendo el bienestar econémico y social y una distribucion equitativa

de la riqueza.

Valores

Nuestra filosofia esta integrada por los siguientes valores: solidaridad, integracion,

compromiso social, transparencia.
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2.2 MARCO TEORICO CONCEPTUAL

El estudio consiste en investigar sobre cultura organizacional, sin embargo, es
necesario conocer el contexto de la teoria administrativa para tener un mejor
panorama acerca de la importancia de la administracion para toda organizacion y
asi analizar las fases del proceso administrativo y como estas contribuyen al logro

de los objetivos.
2.2.1 Administracién

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012), “la administracion es el proceso
mediante el cual se disefia y mantiene un ambiente en el que individuos que

trabajan en grupos cumplen metas especificas de manera eficaz” (p. 4).

La administracion involucra la coordinacion y supervision de las actividades
de otros, de tal forma que estas se lleven a cabo de manera eficiente y eficaz; en
otras palabras, la administracion es crear y disefiar un ambiente en el cual las
personas trabajando en equipo logren los objetivos preestablecidos de la

organizacion mediante la eficiencia y la eficacia.

Precisamente dos aspectos basicos en la administracion son la eficiencia y
la eficacia, los cuales se tienden a confundir ya que ambos términos se orientan al
logro de obijetivos, pero la diferencia estd en que la eficiencia es alcanzar los
objetivos, haciendo un uso racional de los distintos recursos con los que cuenta

una organizacion.

La administracibn como tal busca desperdiciar pocos recursos, lo cual se

conoce como una alta eficiencia para asi conseguir objetivos dificiles, lo que se
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denomina una alta eficacia. En un mundo tan globalizado los recursos en una
organizacion son escasos como, por ejemplo, personal, dinero, equipo entre otros;

por lo tanto, la tarea de los gerentes es utilizar eficientemente dichos recursos.

En conclusion, la administracion en general pretende hacer un uso racional
de los diferentes recursos con los que cuenta una organizacion para asi lograr los

objetivos preestablecidos de una manera eficiente y eficaz.

2.2.2 Fases de la administracion

La administracion posee cuatro fases (planeacion, organizacion, direccion y
control), las cuales deben actuar en toda organizacion de una manera conjunta,
para asi tener mas posibilidades de lograr los objetivos preestablecidos. Las
cuatro fases tienen la misma importancia ya que si una empresa falla en alguna de
ellas, es muy probable que el proceso administrativo sea trabado y, por ende, no

se alcancen los objetivos.

Planeacion: “(...) seleccion de misiones y objetivos, asi como de las
acciones para lograrlos, lo anterior requiere tomar decisiones, es decir, elegir una

opciodn entre varias alternativas” (Koontz et al., 2012, p. 108).

En esta se definen objetivos, se establecen estrategias y se desarrollan
planes para coordinar actividades. En la fase de planeacién toda organizacion
debe tener claras la mision y la vision empresarial, o sea cudl es el propésito o

razon de ser de la empresa y dénde se ve dicha empresa en el largo plazo.

Organizacion: Segun Koontz et al. (2012), “la organizacién se define como

la estructura intencional y formal de funciones o puestos” (p. 200).
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Esta fase se puede presentar de dos maneras, la organizacion formal, la
cual es “una estructura intencional de funciones en una empresa formalmente
organizada” (Koontz et al. 2012, p. 201). Luego esté la organizacion informal, que
se define como “red de relaciones interpersonales que surgen cuando los

individuos se asocian entre si” (Koontz et al., 2012, p. 202).

Consiste en determinar lo que es necesario realizar, como llevarlo a cabo y
con quién se cuenta para hacerlo. En la fase de organizacién se cuenta con dos
tipos de organizaciones como lo son la formal y la informal, la formal cuenta con
una estructura definida conocida como el organigrama, mientras que en la informal

predominan las relaciones interpersonales.

Direccion: De acuerdo con Koontz et al. (2012), es “el proceso mediante el
cual se influye en las personas para que contribuyan a las metas organizacionales

y de grupo” (p. 386).

Se trata de motivar, dirigir y cualquier otra accion involucrada con dirigir al
personal. En esta fase es fundamental el papel del liderazgo, o sea, cdmo un lider
influye en un equipo de trabajo para conseguir los objetivos preestablecidos de la

organizacion.

Control: Koontz et al. (2012) definen el control como “la medicion y
correccion del desempefio para garantizar que los objetivos de la empresa y los

planes disefiados para alcanzarlos se logren” (p. 496).

Es dar seguimiento a las actividades con el propésito de garantizar que se

logren conforme a lo planeado. Esta fase es basica en el proceso administrativo al
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ser un tipo de retroalimentacion que ocurre dentro de una organizacion para

verificar si lo planeado salié bien y si realmente se cumplieron los objetivos.

En conclusion, las cuatro fases del proceso administrativo poseen la misma
importancia y deben llevarse a cabo de una forma conjunta y coordinada dentro de
toda organizacion ya que si se presenta algun fallo en alguna de ellas, las demas
también son perjudicadas y, por ende, afectan a la organizacion, de ahi la

necesidad de definir claramente cada una de las cuatro fases.
2.2.3 Concepto de organizacion y sus caracteristicas

En relacion con el concepto de organizacion, Robbins y Coulter (2010) sefalan
gue se define como “un acuerdo deliberado de personas para llevar a cabo un
propdsito especifico. Por lo general toda organizacion ofrece un producto o brinda
un servicio para lograr un objetivo comun que por lo general es la satisfaccion de

los clientes” (p. 14).

Ademas, agregan que “Toda organizacion posee tres caracteristicas en
comun las cuales son: Propésito definido, estructura deliberada y personas”

(Robbins y Coutler, 2010, p. 14).

Para empezar, toda organizacion debe tener un proposito definido, o sea,
objetivos que la misma desea cumplir. Por lo general, el principal objetivo es la
obtencidén de utilidades; sin embargo, hay organizaciones sin fines de lucro en las

gue sus objetivos son distintos.

Las organizaciones también crean una estructura deliberada dentro de la

cual los miembros se desempefian. Esta puede ser formal con una estructura bien
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definida acerca de las funciones de cada puesto o ser mas abierta, en donde no

hay labores especificas.

Por dltimo, toda organizacion cuenta con personas, quienes son las
encargadas de llevar a cabo las metas de la organizacion, estas personas son

conocidas como la fuerza laboral.

En conclusién, para que una organizacion sea formal debe contar con una
estructura bien definida que por lo general se conoce como un organigrama en el
cual quedan definidos los puestos, asi como la jerarquia que debe ser respetada.
Asimismo, debe haber un objetivo en comun por el cual los colaboradores trabajen

de manera estratégica para lograrlo.

2.3 CONTEXTO TEORICO DEL TEMA

2.3.1 Administraciéon de recursos humanos

La cultura organizacional es un tema que corresponde a la administracion de
recursos humanos, al relacionarse con los colaboradores de una organizacion y el
area del talento humano es la encargada de definir la cultura y de tratar que la
fuerza laboral la acepte como propia. Por lo tanto, es fundamental conocer
aspectos acerca de la administracién de recursos humanos y cOmo esta es basica

para el éxito de toda organizacion.

El recurso humano es el recurso mas valioso con el que puede contar una
empresa al ser el encargado de lograr los objetivos y la competitividad de las

organizaciones. Al respecto Robbins y Coutler (2014) mencionan:
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La Administracion de Recursos Humanos es importante en toda
organizacion debido basicamente a 3 razones, las cuales son: puede ser
una fuente significativa de ventaja competitiva, es una parte fundamental de
las estrategias organizacionales y, por Ultimo, la forma en que las
organizaciones tratan a su personal tiene un impacto significativo en su

desempeiio (p. 380).

El papel de la administracion de recursos humanos es lograr que el
personal de la organizacibn sea altamente productivo, o sea, que los
colaboradores actuen de una forma responsable desde un punto de vista

estratégico, ético y social.

En conclusiéon, el principal desafio de la administracion de recursos
humanos es lograr el mejoramiento de las organizaciones, haciéndolas mas
eficientes y eficaces para lo cual se debe atraer, desarrollar y retener a las

personas idoneas que puedan contribuir a la empresa a lograr sus objetivos.

2.3.2 Cultura organizacional

La cultura organizacional es un tema amplio, pero a efectos de la presente

investigacion, puede comprenderse de la siguiente manera:

(...) la cultura organizacional representa las normas informales, no escritas,
gue orientan el comportamiento de los miembros de una organizacion en el
dia a dia y que dirigen sus acciones en la realizacién de los objetivos
organizacionales. Es el conjunto de habitos y creencias establecidos por

medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos
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los miembros de la organizacion. La cultura organizacional refleja la

mentalidad que predomina en la organizacién (Chiavenato, 2007, p. 84).

Se considera esta definicion al contener factores claves como los valores,
creencias y expectativas que en toda organizacion deben existir para una idénea

cultura.
Ademas, Chiavenato (2007) agrega:

Cada organizacion tiene su cultura organizacional o cultura corporativa.
Para conocer una organizacion, el primer paso es conocer esta cultura.
Formar parte de una organizacién significa asimilar su cultura. Vivir en una
organizacion, trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera

dentro de ella es patrticipar intimamente de su cultura organizacional (p. 83).

El modo en el que las personas interactian en la organizacion, las actitudes
predominantes, las presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos
relevantes en la interaccion entre los miembros forman parte de la cultura de la

organizacion.

Existen muchas definiciones de cultura organizacional, como las citadas por

Herrera Murillo (2014), las cuales se exponen a continuacion:

“‘Un sistema de creencias compartido por los miembros de una

organizacion” (Spender, 1983, citado por Herrera Murillo, 2014, p. 5).
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“Valores centrales fuertes y ampliamente compartidos” (Reilly, 1983, citado

por Herrera Murillo, 2014, p. 5).

“La forma en que hacemos las cosas” (Deal y Kennedy, 1982, citados por

Herrera Murillo, 2014, p. 5).

“La programacion colectiva de la mente” (Hofstede, 1980, citado por Herrera

Murillo, 2014, p. 5).

“‘Entendimientos colectivos” (Van Maanen y Barley, 1983, citados por

Herrera Murillo, 2014, p. 5).

“Un grupo de creencias duraderas compartidas comunicadas por medio de
gran variedad de medios simbolicos, creando un significado en la vida laboral de

las personas” (Kouzes, Caldwell y Posner, 1983, citados por Herrera Murillo, 2014,
p. 5).

“‘Un conjunto de simbolos, ceremonias y mitos que comunican a los
empleados los valores y creencias subyacentes de esa organizaciéon” (Ouchi,

1981, citado por Herrera Murillo, 2014, p. 5).

“Un conjunto dominante y coherente de valores compartidos, transmitidos
por medios simbdlicos como historias, mitos, leyendas, lemas, anécdotas y

cuentos de hadas” (Peters y Waterman Jr., 1982, Herrera Murillo, 2014, p. 5).

“El patron de supuestos basicos que un grupo determinado inventa,
descubre o desarrolla al aprender a manejar sus problemas de adaptacion externa

e integracioén interna” (Schein, 1985, Herrera Murillo, 2014, p. 5).
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Al analizar estas definiciones, se llega a la conclusién de que cuando existe
una cultura organizacional 6ptima, una organizacion tiene amplias posibilidades de
ser altamente competitiva pues una impecable cultura provoca que los
colaboradores estén motivados y posean un alto rendimiento, lo cual contribuye a
lograr los objetivos organizacionales. En otras palabras, la cultura organizacional
refleja la personalidad de la organizacion y, por lo tanto, es vital que los

colaboradores la conozcan a la perfeccion para saber hacia dénde se dirige esta.

2.3.3 Pasos para crear la cultura de una organizacion

Segun Herrera Murillo (2014), existen cinco pasos basicos que contribuyen a la

hora de crear una cultura organizacional, estos son:

Formular los valores estratégicos: son creencias basicas sobre el entorno

de una organizacion que dan forma a su estrategia

Desarrollar los valores culturales: los valores que los empleados necesitan
tener y sobre los cuales deben actuar para que la estrategia se ejecute de acuerdo

con los valores estratégicos.

Crear una visidon: generar una imagen de la organizacion que represente la
forma en la que los valores estratégicos y culturales se combinan para crear el

futuro.

Iniciar las estrategias de implementacion: tomar acciones fundamentadas

en los valores estratégicos y culturales para alcanzar la vision.
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Reforzar las conductas culturales: utilizar sistemas formales para fomentar
las conductas deseadas en los empleados, relatar historias que demuestran los
valores culturales, participar en ceremonias y rituales que enfaticen las acciones

correctas de los empleados.

Estos cinco pasos son una guia que toda organizacion debe considerar al
crear su cultura, teniendo en cuenta que todo depende de los valores que la
organizacion posea y la forma en que sean inculcados a los colaboradores ya que
estos actuan conforme perciban la imagen de la empresa; por lo tanto, es
fundamental que la organizacion cuente con valores estratégicos y culturales

impecables para que asi el personal tenga claro hacia donde se dirige.

2.3.4 Manejo de la cultura de la organizacion

Herrera Murillo (2014) sefiala que existen tres elementos clave para manejar la
cultura de una organizacion, los cuales son: aprovechar la cultura existente,

ensefar la cultura de la organizacion y cambio de la cultura de la organizacion.

Toda organizacion debe aprovechar la cultura establecida, al ser mas facil y
rapido modificar las conductas de los empleados dentro de una cultura existente
gue cambiar la historia, las tradiciones y los valores determinados; es decir, se
facilita mas transmitir la cultura ya existente a los colaboradores para lo cual los
gerentes deben tener claro cuales son los valores de la organizacion con el fin de
transmitirlos al personal y lograr que el mismo comprenda el panorama de la

cultura de la organizacion.
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Luego se debe ensefiar la cultura de la organizacion mediante socializacion
organizacional, que consiste en un proceso por medio del cual los empleados
aprenden la cultura de la empresa y transmiten a otros sus conocimientos y
comprensién, o por medio de mecanismos organizacionales, que son ejemplos de
la cultura organizacional que los empleados ven en el comportamiento de las
personas con experiencia. En ambos casos, tanto la gerencia como los
colaboradores, deben estar empapados de la cultura de la organizacion para

transmitirla de la mejor forma.

Por ultimo, esta el cambio de la cultura de la organizacion, lo cual es muy
dificil de lograr ya que por lo general los colaboradores estan acostumbrados a
una cultura, por lo tanto, pueden resistirse al cambio. Cuando se da este proceso,
es fundamental la influencia de los gerentes para que asi los nuevos valores sean

percibidos positivamente y, por ende, no afecten el nivel de desempefio.

2.3.5 Dimensiones de la cultura organizacional

Robbins y Coulter (2010) explican que hay siete dimensiones que describen la
cultura de una organizacién, las cuales van de menos a mas, esto significa que si
la dimensién es propia de la organizacion, tiende a ser mas; mientras que si la
dimension no es propia de la organizacion, tiende a ser menos. Estas dimensiones

son las siguientes:

Atencion al detalle: “(...) es el grado en que se espera que los empleados
sean precisos, analiticos y presten atencion al detalle” (Robbins y Coutler, 2010, p.

47).
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Orientacion a resultados: “(...) es el grado en que los gerentes se enfocan
en los resultados mas que en como se logran dichos resultados” (Robbins y

Coutler, 2010, p. 47).

Orientacion a la gente: “(...) es el grado en que las decisiones gerenciales
toman en cuenta los efectos sobre la gente de la organizacion” (Robbins y Coutler,

2010, p. 47).

Orientacion a los equipos: “(...) es el grado en que el trabajo se organiza en

equipos en lugar de individuos” (Robbins y Coutler, 2010, p. 47).

Agresividad: “(...) es el grado en que los empleados son agresivos y

competitivos en lugar de cooperativos” (Robbins y Coutler, 2010, p. 47).

Estabilidad: “(...) es el grado en que las decisiones y acciones de la
organizacion se encaminan a mantener el estado de las cosas” (Robbins y

Coutler, 2010, p. 47).

Innovacion y toma de riesgos: “(...) es el grado a que se alienta a los

empleados a innovar y a tomar riesgos” (Robbins y Coutler, 2010, p. 47).

Por lo general cada organizacion se centra en alguna de estas dimensiones
0 en varias de ellas, sin embargo, esto depende del tipo de empresa o la situaciéon
en la que se puede encontrar una organizacion; por ejemplo, una empresa lider
puede optar por una dimension de estabilidad, mientras que una empresa retadora

se podria basar mas en una dimension de resultados o agresividad.

Ejemplo de las dimensiones de la cultura organizacional es el siguiente:
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Caso de dos empresas: Ay B

Empresa A: Esta organizacion es una compaifiia manufacturera. Se espera
gue los gerentes documenten por completo todas las decisiones y los
buenos gerentes son aquellos que pueden proporcionar informacion
detallada que respalde sus recomendaciones. Las decisiones creativas que
representan muchos cambios o demasiado riesgo no son apoyadas. Como
los gerentes de proyectos fallidos son abiertamente criticados vy
penalizados, los gerentes tratan de no implementar ideas que cambien
mucho el estado de las cosas. Un gerente de nivel bajo criticoO una frase
frecuentemente utilizada en la compaifia: ‘Si algo funciona bien, no lo

modifiques’.

En esta organizacion se pide que los empleados sigan diversas y
normas. Los gerentes supervisan de cerca a los empleados para
asegurarse de gque no se desvien. La administracion se preocupa por la alta
productividad, sin importar el efecto sobre la moral o la rotacion del

personal.

Las actividades laborales se disefian en torno a los individuos.
Existen distintos departamentos y lineas de autoridad y se espera que los
empleados tengan contacto minimo con otros empleados de diferentes
areas o lineas de mando. Las evaluaciones de desempefio vy
reconocimientos enfatizan los esfuerzos individuales, aunque la antigiiedad
tiende a ser el factor principal para determinar aumentos de sueldos y

ascensos.
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Empresa B: Esta organizacion también es una compafiia
manufacturera. Sin embargo, en esta, la administracion alienta y
recompensa la toma de riesgos y los cambios. Las decisiones basadas en
la intuicibn son valoradas tanto como las bien racionalizadas. La
administracién se enorgullece de su propia historia de experimentos con
nuevas tecnologias y tiene éxito con regularidad al presentar productos
innovadores. Los gerentes o empleados que tienen una buena idea son
alentados a llevarla a cabo y los fracasos se tratan como experiencias de
aprendizaje. La compafiia se enorgullece de ser una guia de mercado y de

responder rapidamente a las necesidades cambiantes de sus clientes.

Hay pocas reglas y normas que los empleados deben seguir y la
supervision es relajada ya que la administracion cree que sus empleados
trabajan arduamente y son confiables. La administracion se preocupa por la
alta productividad, pero cree que esta se genera tratando bien a la gente.
La compafiia esta orgullosa de su reputacion, de ser un buen lugar para

trabajar.

Las actividades laborales se disefian en torno a equipos, y los
miembros de los equipos son alentados a interactuar con personas que
realizan otras funciones y con otros niveles de autoridad. Los empleados
hablan positivamente sobre la competencia entre equipos. Los individuos y
equipos tienen objetivos y los bonos se basan en el logro de resultados. Los
empleados tienen un buen nivel de autonomia para elegir los medios por

los cuales lograr los objetivos (Robbins y Coutler, 2010, pp. 48-49).
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Al analizar las dos empresas, se llega a la conclusion de que la empresa A
se centra en las siguientes dimensiones: atencion al detalle y estabilidad; mientras
qgue la empresa B se enfoca mas hacia las dimensiones: orientacién a resultados,
orientacion a la gente, orientacién a los equipos, agresividad e innovacién y toma

de riesgos.

2.3.6 Tipos de cultura

Culturas fuertes vs culturas débiles

Robbins y Coutler (2010) sefialan que hay dos tipos de cultura organizacional:
fuertes y débiles; ninguna organizacion puede estar en un nivel intermedio, cada

una debe tener claro en cual de los dos extremos se ubica.

Existen grandes diferencias entre una cultura organizacional fuerte y una
cultura organizacional debil. Para iniciar, en las culturas fuertes los valores son
ampliamente compartidos; mientras que en las débiles, los valores son limitados a
unas cuantas personas, por lo general a la alta administracion. En las culturas
fuertes, la cultura comunica mensajes coherentes sobre lo que es importante;
mientras que en las débiles, la cultura envia mensajes contradictorios acerca de lo

gue es relevante.

En las culturas fuertes, la mayoria de los empleados puede hacer referencia
a la historia 0 héroes de la empresa, mientras que en las débiles, los empleados
saben poco acerca de la historia o héroes. En las culturas fuertes, los empleados
se identifican por completo con la cultura; mientras que en las culturas débiles, los

empleados se identifican poco con la cultura.
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Para finalizar, en las culturas fuertes existe una fuerte conexion entre los
valores compartidos y el comportamiento; mientras que en las débiles, hay muy

poca conexion entre los valores compartidos y el comportamiento.

Tipos de cultura

Segun el instrumento para medir la cultura organizacional, de las autoras Carolina
Olmos Torres y Katerine Socha Fandiiio (2006), existen tres tipos de cultura
organizacional, cada una de ellas se distingue por una serie de caracteristicas.

Los tres tipos que menciona dicho instrumento son:

Baja: este tipo de cultura se caracteriza por:

e No valorar la innovacion, el trabajo en equipo y los resultados mas que en el

proceso.

e Creer no tener lo necesario para trabajar, por ser mal remunerados por su

labor y por la inutilidad de tener una palanca para entrar.

e Percibir no tener autonomia, colaboracién ni desarrollo personal en la

empresa.

e No tener horarios y vestuario fijos y por no utilizar.

e No celebrar fechas especiales como la Navidad, no utilizar premios para
incentivar una buena labor y por el desconocimiento de los trabajadores de

los simbolos de la empresa.

e No tener una coherencia relativa entre sus acciones y su mision, por preferir

personal interno y por el desinterés del desarrollo personal y profesional.
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Media: este tipo de cultura se caracteriza por:

Valorar medianamente la innovacioén, el trabajo en equipo y los resultados

mas que en el proceso.

Creer tener mas o menos lo necesario para trabajar, por ser remunerados
dentro del rango normal por su labor y por la ayuda relativa que puede dar

una palanca.

Percibir algo (no lo suficiente) de autonomia, colaboracion y desarrollo

personal.

Tener horarios y vestuarios flexibles y pocos castigos severos ante una

falta.

Celebrar pocas veces fechas especiales como la Navidad, utilizar pocos
premios para incentivar una buena labor y por el poco conocimiento de los

trabajadores de los simbolos de la empresa.

Tener una coherencia relativa entre sus acciones y su mision, por dar igual
oportunidad al personal externo e interno para ocupar puestos vacantes y

por el poco interés del desarrollo personal y profesional.

Alta: este tipo de cultura presenta las siguientes caracteristicas:

Valorar la innovacién, el trabajo en equipo y los resultados mas que en el

proceso.

Creer tener lo necesario para trabajar, por ser muy bien remunerado por su

labor y por la necesidad de una palanca para entrar a la empresa.
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e Percibir cierto grado de autonomia, colaboracion y desarrollo personal.

e Tener horarios fijos, vestuario formal y castigos severos ante una falta.

e Celebrar fechas especiales como la Navidad, utilizar premios para
incentivar una buena labor y por el alto conocimiento de los trabajadores de

los simbolos de la empresa.

e Tener una coherencia entre sus acciones y su mision, por preferir personal

externo y por el interés del desarrollo personal y profesional.

2.3.7 Caracteristicas de la cultura organizacional

Chiavenato (2007) menciona que la cultura organizacional posee seis
caracteristicas que la distinguen, las cuales son fundamentales que toda

organizacion posea para asi lograr una cultura 6ptima; dichas caracteristicas son:

Regularidad en los comportamientos observados: “(...) las interacciones
entre los participantes se caracterizan por un lenguaje comun, por terminologias
propias Y rituales relacionados con conductas y diferencias” (Chiavenato, 2007, p.

85).

Normas: “(...) son patrones de comportamiento que comprenden guias

sobre la manera de hacer las cosas” (Chiavenato, 2007, p. 86).

Valores predominantes: “(...) son los valores que principalmente defiende la
organizacion y que espera que los participantes compartan, como calidad del

producto, bajo ausentismo, alta eficiencia” (Chiavenato, 2007, p. 86).
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Filosofia: “Son politicas que refuerzan las creencias sobre cémo tratar a los

empleados y clientes” (Chiavenato, 2007, p. 86).

Reglas: “(...) son lineamientos establecidos relacionados con el
comportamiento dentro de la organizacién. Los nuevos miembros deben aprender

dichas reglas para poder ser aceptadas en el grupo” (Chiavenato, 2007, p. 86).

Clima organizacional: “(...) es el sentimiento transmitido por el ambiente de
trabajo: Como interactian los participantes, como se tratan las personas unas a
otras, cOmo se atiende a los clientes, como es la relacién con los proveedores,

entre otros” (Chiavenato, 2007, p. 86).

Asimismo, el instrumento para medir la cultura organizacional utilizado en
esta investigacion, de las autoras Carolina Olmos Torres y Katerine Socha
Fandifio (2006), hace referencia a 6 factores, los cuales son fundamentales para
una idonea cultura organizacional. Dicho instrumento también define cémo evaluar

los factores, que son los siguientes:

Valores: Conjunto de principios o cualidades considerados por los
integrantes de una organizacion como el servicio al cliente, la innovacién, entre

otros.

Creencias: Hipodtesis o consideraciones que se tienen del modelo del

negocio en la organizacion, las cuales pueden ser verdaderas o falsas.

Clima: Es la atmésfera o los sentimientos dentro del ambiente
organizacional que se hacen visibles en la parte fisica del lugar, como trabajan los

empleados, entre otras.
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Normas: Son los estandares o reglas que envuelven la organizacion,

incluyendo cémo deben comportarse los trabajadores.

Simbolos: Iconos, rituales y tradiciones esenciales para la empresa, como

por ejemplo las ceremonias realizadas anualmente.

Filosofia: Son las politicas establecidas e ideologias que guian las acciones

organizacionales.

Al analizar estas caracteristicas y factores, se llega a la conclusion de que
toda organizacion debe trabajar en diferentes aspectos con el propdsito de que la
cultura organizacional sea optima. Para comenzar, la parte de los valores es
fundamental al ser lo que distingue a una organizacion y los colaboradores
actuaran acorde a esos valores. Con respecto a las creencias, si bien son
percepciones de los colaboradores, la idea es que la alta direccion dé un

impecable ejemplo para que no hayan falsas creencias.

En lo que se refiere al clima, es la percepcion de los colaboradores con
respecto al lugar de trabajo, por lo tanto se debe trabajar en aspectos de
motivacion para que estos se sientan a gusto dentro de la organizacion. Las
normas también son necesarias ya que siempre debe existir un estandar que
define lo que es correcto o incorrecto dentro de la organizacion. Es necesario que
los colaboradores conozcan los simbolos y también se deben realizar diferentes
actividades para salir de la rutina y promover la unién de grupo. Por ultimo, toda
organizacion debe tener sus politicas muy bien definidas para asi tomar las

mejores decisiones.
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2.3.8 Clima organizacional

Por lo general las personas tienden a confundir los conceptos de cultura y clima
organizacional por lo cual se pretende definir ambos para que no haya dudas al
respecto. En sintesis, la cultura es como la personalidad que posee una
organizacion, mientras que el clima es la percepcién que tienen los colaboradores
con respecto a su lugar de trabajo. Cabe destacar que hay una relacion directa
pues la cultura crea un clima, lo cual significa que dependiendo el tipo de cultura

gue posea una organizacion, asi va a influir en el clima.

Chiavenato (2007) sefala que “clima organizacional es el sentimiento
transmitido por el ambiente de trabajo: Como interactian los participantes, como
se tratan las personas unas a otras, como se atienden a los clientes, como es la

relacion con los proveedores, etcétera” (p. 86).

El clima organizacional es un factor fundamental en toda empresa al
tratarse de la percepcion que tienen los colaboradores en su lugar de trabajo, por
lo cual dependiendo del clima, asi es el grado de motivacion y el desempefio

dentro de la organizacion.

Se debe tener claro que el clima organizacional posee una relacion directa
con la cultura organizacional pues el tipo de cultura influye directamente en el
clima, por lo cual es fundamental definir un tipo de cultura apropiado para que el

clima sea bastante agradable para los colaboradores.
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 Finalidad

De acuerdo con Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016), la finalidad de la
investigacion se refiere al fin que ella persigue una vez finalizada; es decir, a sus

aportes.

Existen dos tipos de finalidad: la tedrica y la aplicada. La investigacién
tedrica, dice Barrantes (2013): “es aquella actividad orientada a la busqueda de
nuevos conocimientos y campos de investigacion (...) para crear un cuerpo de

conocimiento tedrico en algun campo de la ciencia” (p. 64).

En cuanto a la aplicada, su fin es sobre todo resolver problemas concretos y
cotidianos, existentes en un pais, empresa, institucion, comunidad o en un grupo
de personas, tomando como base para esto los datos y la informacion generada
por la investigacion (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016). En otras palabras,
cuando la investigacién es aplicada, los datos y la informacion son utilizados para
resolver problemas pues se pueden extraer de ellos -luego de un analisis-

acciones, recomendaciones, planes, lineamientos, manuales, entre otros.

En este caso la finalidad es aplicada ya que la investigacion se lleva a cabo
para resolver un problema real dentro del Movimiento Solidarista Costarricense.
Concretamente se hace un estudio para analizar la cultura organizacional que se
estd presentando en dicha empresa con el fin de proponer acciones eficientes

para mantener o mejorar dicha cultura.
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3.1.2 Dimensién temporal

Respecto a la dimension o alcance temporal, Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz
(2016) mencionan que hay dos tipos de investigaciones, a saber, la transversal y
la longitudinal. La transversal “estudia aspectos del desarrollo de los sujetos y de
los temas en un momento dado” (Barrantes, 2013, p. 64). En otras palabras, se
investiga un tema especifico y en profundidad en un momento determinado. En la
investigacion transversal, lo mas importante es la profundidad y el detalle con que

se trata el tema, antes que la amplitud temporal.

Segun Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016), la longitudinal, en cambio,
analiza un tema o el desarrollo de la conducta de un grupo de sujetos
investigados, en diversos momentos y a lo largo del tiempo, a fin de poder
identificar y comparar los diversos comportamientos del tema o del grupo social
investigado. En este tipo de investigacion, el tiempo es una variable central, al
asumir la hipétesis de que los temas y hechos investigados se pueden explicar

mejor tomando en cuenta la influencia que el tiempo tiene sobre ellos.

En este caso es transversal al estudiarse con detalle un tema determinado
en un momento concreto. Se da total énfasis a aspectos de la cultura
organizacional, especificamente a los colaboradores del Movimiento Solidarista

Costarricense, durante el primer semestre del afio 2017.
3.1.3 Marco

El marco de la investigacion se refiere al tamafio de esta; o sea, a la magnitud de

la investigacion en el contexto de un pais, una organizacibn o una tematica.
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Cuando se dice que la investigacion es mega, es porque abarca un gran espacio o
tematica; por ejemplo, una investigacion tipo censo o una realizada en toda la

empresa o en todo el campo del derecho laboral.

Lo macro, en cambio, se refiere al estudio que se realiza en una parte o
fragmento de lo mega, por ejemplo, un estudio de mercado en una provincia, una
evaluacién del desempefio en un departamento de una empresa, una evaluacion
del desempefio docente en una regional de educacién o un analisis juridico en un

campo especifico del derecho laboral, por ejemplo, sobre el salario minimo.

Finalmente, el marco o espacio micro de la investigacion corresponde a una
parte, un elemento, un subtema o un microespacio, en donde el investigador hace

su investigacion (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016).

El marco se define como mega debido a que la investigacion se efectia con

todos los colaboradores del Movimiento Solidarista Costarricense.

3.1.4 Naturaleza

Cuantitativo

Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016) comentan que una investigacion
cuantitativa mide las caracteristicas o condiciones (variables) incluidas en esta,
por medio de encuestas de preguntas cerradas que recolectan una serie de datos,
los cuales son transformados en valores numéricos y analizados con técnicas

estadisticas; por eso, se le considera absolutamente objetivo.

Esta relacionada con los disefios metodolégicos de retrospectivo y

prospectivo; transversal y longitudinal; descriptivo, analitico y experimental y utiliza
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una técnica cuantitativa para recabar informacion, como la encuesta, las bases de

datos, la observaciéon cuantitativa, las matrices, entre otras.

Cualitativo

De acuerdo con Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016), esta naturaleza ha sido
muy utilizada en especial por las disciplinas sociales pues se halla impregnada del
matiz de subjetividad de los participantes, porque los datos estan influenciados por

Su experiencia, vivencias, sensaciones y prioridades.

Se observan las conductas, imaginarios y sensaciones de los actores,
sujetos o personas investigadas y se describen sin medicion numeérica, para
realizar un andlisis partiendo del patrén cultural con el fin de saber: ¢ COmo piensa

un grupo? ¢ Como se desenvuelve? ¢ Cuales conductas y actitudes tienen?

Se suelen recoger los datos por medio de entrevistas abiertas, discusion de
grupos, talleres, interaccion con comunidades en ambientes naturales y, también,
mediante la introspeccion, evaluacion de experiencias personales, inspeccion de

historias de vida, analisis de discursos, etc.

Mixto

En cuanto a esta naturaleza, Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016) indican que
las investigaciones mixtas se logran con la aplicacion de los enfoques cuantitativo
y cualitativo. Cuando se utiliza este enfoque, se da una mayor riqueza para el
investigador ya que al combinar los dos enfoques se puede llevar a cabo una

investigacion mucho mas explicita.
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En este caso es cualitativa debido a que en la investigacion se hace una
recoleccion de informacion basicamente por medio de encuestas y cuestionarios
para asi determinar los posibles factores que se pueden mejorar con respecto a la

actual cultura organizacional del Movimiento Solidarista Costarricense.

Para medir esos aspectos, se requiere de informacién lo mas objetiva
posible con el objetivo de analizarla por medio de datos cualitativos y, de esa

manera, llegar a conclusiones y recomendaciones validas.

3.1.5 Caréacter

Existen diferentes clasificaciones de métodos de investigacion; sin embargo, los
gue mas se usan en el area de las ciencias sociales, segun el modelo de
Hernandez Sampieri, citado por Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016), son:
exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. Ninguno de los 4 tipos es
mejor que otro, pero la mayoria de los estudios de enfoque cualitativo suelen

iniciar con los tipos exploratorio y descriptivo.

Exploratorio: Se utiliza cuando se cuenta con poca informacion, dado que
la busqueda evidencia que no hay antecedentes acerca del problema investigado;
o bien, lo que se encuentra no es aplicable al contexto en el que se hard, por lo
gue la investigacion tiene la finalidad de aportar mas conocimiento. Se selecciona
este ante “estudios que han sido poco abordados, estudios que se hacen desde
un enfoque nuevo; estudios similares, pero en otro contexto, o bien, un fenédmeno
desconocido o novedoso” (Hernandez 2010, citado por Chinchilla Jiménez y

Oviedo Diaz, 2016, p. 87).
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Descriptivo: Este se realiza cuando se explora cOmo es una situacion,
fendmeno, objeto o grupo humano y cémo se manifiesta; tiene la finalidad de
especificar las caracteristicas y propiedades de las situaciones, asi como los
perfiles de los grupos humanos. Se llevan a cabo midiendo, evaluando y

recolectando datos.

El investigador se limita a registrar los datos producto de la observaciéon y
contextualizarlos. Se suele dar, en mayor medida, en el enfoque cuantitativo. Sin
embargo, si el investigador utiliza los datos recolectados para analizar situaciones,

entrelaza el tipo descriptivo con el correlacional.

Este tipo de estudio puede ofrecer la posibilidad de hacer predicciones; por
ejemplo, los datos de una investigacion arrojan que el 90% de los
programas de espafiol de segunda ensefianza se orientan hacia la estética
literaria y la composicion, eso permite predecir que el estudiante que
ingresa a la universidad trae debilidades en el area de la redaccion
(Hernandez 2010, citado por Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p.

87).

Correlacional: De acuerdo con Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016),
este se realiza cuando la literatura deja ver que existe relacion entre algunas de
las caracteristicas o condiciones propias del objeto investigado; no se mide la
relacion ni establece la magnitud. Solo se incursiona en cOmo se comporta una
caracteristica (variable) en tanto se encuentra vinculada con otra, de la cual ya se

conoce su comportamiento.
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Conduce a explicar las razones por las cuales se dan determinados
comportamientos y, cuanto mayor sea el ndmero de caracteristicas o
condiciones (variables) correlacionadas, mas completa es la explicacion,
desde el enfoque cuantitativo. Asimismo, cuanto mayor sea el nimero de
conceptos involucrados, mejor se entiende la explicacién de una situacion o
fendmeno, desde el enfoque cualitativo (Hernandez 2010, citado por

Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 87).

Explicativo: Ocurre cuando hay varias teorias aplicables al problema de la
investigacion y el estudio implica hallar las causas o el porqué de las situaciones o
fendmenos. Es muy estructurado porque involucra lo descriptivo y lo correlativo

(Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016).

Esta investigacion se establece como descriptiva al trabajarse con personas
analizando su percepcion con respecto a la cultura organizacional. Se pretende
proponer un plan de mejora ya una vez analizados los diferentes factores para asi

lograr que la cultura organizacional se mantenga o, de ser necesario, mejorarla.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INVESTIGACION

(...) los sujetos son todas aquellas personas fisicas o corporativas que
brindaran informacién. Se deben tener dos aspectos en cuenta los cuales
son de suma importancia, primeramente identificar cual es la poblaciéon o
universo y luego, si es necesario, aplicar una muestra para la investigacion

(Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 92).
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Dichos aspectos brindan un mejor panorama al investigador para conocer
cuales son sus fuentes de investigacion ya que dependiendo el caso puede que se

requiera investigar toda la poblacion o solo una parte de la misma.

3.2.1 Fuentes primarias

“(...) las fuentes primarias son aquellas instituciones, empresas 0 personas que
han recogido ellas mismas los datos, dichas fuentes las publican en revistas,

libros, internet, entre otros” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 94).

Se obtiene informacion primaria cuando se observan directamente los
hechos (presenciar una huelga, observar sistematicamente el lugar de trabajo,
etcétera) y cuando se entrevista a las personas que tienen relacion directa con la
situacion objeto del estudio (en el caso de que quiera conocerse la opinion de los
gerentes sobre el impacto de las medidas econdmicas en la actividad de las
empresas, la informacién directa se genera cuando se entrevista directamente a
los gerentes, y no cuando se lee en un periodico, un libro o se escucha en un

noticiero).

En este caso es la Junta Directiva y en general los colaboradores del
Movimiento Solidarista Costarricense brindaran la informacion util y necesaria para

el respectivo andlisis.

3.2.2 Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias son aquellas instituciones, empresas 0 personas
gue publican cifras que no fueron recolectadas por ellas mismas, sino por

medio de terceros.
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(...) cualquiera de estas fuentes es vélida siempre y cuando el
investigador siga un procedimiento sistematizado y adecuado a las
caracteristicas del tema y a los objetivos, al marco tedrico, a las hipétesis,
al tipo de estudio y al disefio seleccionado (Chinchilla Jiménez y Oviedo

Diaz, 2016, p. 90).

En esta investigacion se trata de tesis sobre cultura organizacional, libros

de autores reconocidos y articulos relacionados con el tema.

3.2.3 Tipos de fuentes de informacion

Se encuentran diferentes tipos de fuentes de informacion, las cuales pueden ser

las siguientes:

Fuentes cuantitativas: Es aquella que se trata por medio de estadisticas
gracias a la ayuda de técnicas matematicas. Se proporciona por medio de

encuestas, base de datos o paneles (Rojas Arrieta, 2014).

Fuentes cualitativas: A diferencia de la anterior, esta no es posible tratarla
por medio de estadisticas, sino que interpreta los criterios y conocimientos por
medio del andlisis. Se obtiene mediante informacion, grupos de discusion, técnicas

de creatividad, entrevistas, entre otras (Rojas Arrieta, 2014).

Fuentes dindmicas: Son fuentes que cuentan con un suministro periodico
0 continuo, se pueden hacer comparaciones o el andlisis de un fenémeno (Rojas

Arrieta, 2014).
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Fuentes personales: Comprenden las técnicas de informacién con
contacto directo con otras personas, por ejemplo, entrevistas personales,

encuestas en casas, entre otras (Rojas Arrieta, 2014).

Fuentes impersonales: A diferencia del anterior no establecen contacto
personal, ejemplo encuestas por correo, observacion o empleo de base de datos

(Rojas Arrieta, 2014).

Fuentes directas: Es el aporte de la persona que brinda la informacion y
conoce su posterior utilidad o fin, del mismo modo cuando la persona no conoce el
fin de la informacion que nos brinda se habla de fuente indirecta (Rojas Arrieta,

2014).

3.2.4 El valor y la confiabilidad en las fuentes de informacidn

El valor: Se refiere a la relevancia que pueda tener una fuente de informacion

(Rojas Arrieta, 2014).

La confiabilidad: Es qué tanto se puede creer en la informacion que se

brinda (Rojas Arrieta, 2014).

Hay un criterio basico a la hora de considerar estos dos aspectos como es
la objetividad lo que quiere decir que la informacion no sea tendenciosa, cargada
de los sentimientos o juicios del autor para persuadir al lector (Rojas Arrieta,

2014).
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3.3 SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1 Unidades de analisis (objetos o sujetos de estudio)

Segun Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016), al especificarse los elementos del
universo o conjunto de individuos en los cuales se miden o estudian las variables o
topicos de interés, se obtiene la muestra, lo cual se logra por medio de la
aplicacion de una formula estadistica que se aplica a la poblacién total,
correspondiente al universo de la investigacion, en el caso de investigaciones
cuantitativas. Esta formula se obtiene mediante sistemas automatizados tales

como: www.netquest.com.

Se debe especificar: el margen de error, el nivel de confianza y el tamafio
del universo. Los casos y temas excepcionales por la novedad o “rareza” admiten
menos personas, clientes, sujetos o mas, siempre y cuando esto sea avalado, a
partir de criterios cientificos, cuando el fendmeno investigado asi lo requiera

(Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016).

La muestra se halla conformada por el total de individuos con los que se
realizo la investigacion en la practica, de modo que no se incluyen aquellos que no
pudieron ser parte del estudio, porque no quisieron, no pudieron o sus datos no
eran suficientes; aun cuando se hubieran tenido previstos (Chinchilla Jiménez y

Oviedo Diaz, 2016).

Algunos hacen un proyecto partiendo de una muestra, por ejemplo, de 65
personas, clientes, usuarios o trabajadores; no obstante, en la practica solo

pueden trabajar con 58 por diferentes causas, como que las bases de datos eran
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ilegibles, las personas no fueron localizadas u otra razon. De modo que la muestra

real es 58 individuos (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016).

La muestra probabilistica estd conformada por todos los elementos de la
poblacion y que tienen la misma posibilidad de ser escogidos, por medio de una
seleccion aleatoria. Ejemplo: Solo las mujeres del canton central de San José que
han visitado una empresa de productos cosméticos (Chinchilla Jiménez y Oviedo

Diaz, 2016).

En este caso se habla de la muestra no probabilistica, la cual “Esta
conformada por personas, clientes, trabajadores, seleccionados segun criterios

cientificos, de juicio o referencias” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016).

3.3.2 Criterios de inclusion

Estas son las condiciones especificas que determinan que un individuo sea parte

de la muestra.

3.3.3 Criterios de exclusion

Se indican las condiciones especificas, las cuales establecen que un individuo

guede excluido de la muestra.

3.3.4 La poblacién

“La poblacion o universo es el conjunto de elementos, persona, animales o cosas
a que se refieren las consideraciones de interés” (Chinchilla Jiménez y Oviedo

Diaz, 2016, p. 98).
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La poblacion puede ser finita o infinita; la finita se refiere a un numero
determinado de elementos, mientras que las infinitas tienen un ndamero

indeterminado de elementos.

3.3.5 La muestra

“Se llama muestra a una parte de la poblacion a estudiar que sirve para

representarla” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 100).

3.3.6 Tipos de muestreo probabilistico

Existen cuatro tipos de muestreo probabilistico, los cuales son:

Muestreo aleatorio simple: Todos los individuos tienen la misma posibilidad
de ser elegidos, mientras que las observaciones se realizan con
reemplazamiento, de forma que la poblacion es igual en todas las

extracciones.

Muestreo aleatorio estratificado: Los individuos se dividen en grupos
o0 estratos, lo que quiere decir que la muestra se elige escogiendo en cada

estrato un namero representativo de individuos.

Muestreo aleatorio sistematico: Se utiliza en muestras ordenadas, o
sea consiste en seleccionar al azar un elemento y a partir de él,

incrementando un intervalo fijo, seleccionar toda la muestra.

Muestreo aleatorio por conglomerados: La poblacién esta dividida por

conglomerados naturales como provincias, ciudades, entre otros; por lo
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tanto, se seleccionan algunos de ellos y se toman en representacion de

toda la poblacién (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 100).

3.3.7 Margen de error y nivel de confianza

El margen de error es el intervalo en el cual espero encontrar el dato que
quiero medir de mi universo mientras que el nivel de confianza se refiere a
la certeza de que realmente el dato que buscamos esté dentro del margen

de error (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 101).

3.3.8 Sesgo

“Los sesgos se definen como errores no debidos al azar que provocan que el
resultado de una investigacion por muestreo difiera del verdadero” (Chinchilla

Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 107).

3.3.9 Definicion de censo y sus ventajas

Un censo es la principal fuente de datos demograficos por la gran cantidad de
informacion que maneja. Este describe estadisticamente las poblaciones humanas
consideradas desde un punto de vista cuantitativo. Es la fuente primaria de las
estadisticas béasicas de la poblacion que son necesarias para fines

gubernamentales y aspectos de planificacibn econémica y social.

Tiene los siguientes usos: como base para el andlisis y la evaluacion
demografica; para proyectar, establecer y desarrollar politicas de gobierno; para
hacer estimaciones de las distintas variables captadas en el censo; como marco
muestra para encuestas; como referencia para las estadisticas continuas y para

determinar los sistemas electorales de un pais.
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Ventajas de utilizar un censo

La informacion obtenida puede presentarse por unidades administrativas u otras
unidades de estratificacion cualquiera sea su tamafio, pudiendo obtener datos
para areas pequefias. Es un punto de referencia para las estadisticas continuas y

unico procedimiento utilizable para saber sobre fenémenos con poca frecuencia.

En esta investigacion se hace un censo ya que tratdndose de una poblacion
pequefia no es necesario sacar una muestra, sino por el contrario se analiza a

toda la poblacion, la cual consta de 13 colaboradores.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR LA

INFORMACION

Es fundamental conocer las diferentes técnicas e instrumentos para recolectar
informacion con el proposito de definir cual o cuales es conveniente utilizar en la

investigacion.

“La técnica es un procedimiento o conjunto de procedimientos, regulado y
provisto de una determinada eficacia la cual constituye una de las partes mas
avanzadas de la actividad cientifica” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p.

111).
Las principales técnicas para recolectar informacion son las siguientes:
3.4.1 Escala de Likert

Mide actitudes o predisposiciones individuales en contextos sociales

particulares. Se le conoce también como escala sumada debido a que la
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puntuacion de cada unidad de andlisis se obtiene mediante la sumatoria de

las respuestas obtenidas en cada item. Consta de cinco opciones:

Totalmente de acuerdo.

De acuerdo.

Indiferente.

En desacuerdo.

Totalmente en desacuerdo (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p.

112).

3.4.2 Escalograma de Guttman

“Se caracteriza por medir la intensidad de la actitud, a través de un conjunto de
items, dicha escala es unidimensional siempre y cuando sea de caracter
acumulativo, es decir que los items que la integran posean un escalamiento

perfecto” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 112).

3.4.3 Diferencial semantico

“Dicha técnica se desarrolla proponiendo una serie de adjetivos para el sujeto, que
€l ha de relacionar con los conceptos propuestos, dichos adjetivo se presentan en
forma bipolar, mediando entre ambos extremos unas serie de valores intermedios”

(Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 113).



64

3.4.4 Cuestionario

Las dos principales funciones de un cuestionario son primeramente obtener
por medio de la formulacién de preguntas adecuadas las respuestas que
suministren los datos necesarios para cumplir con los objetivos de la
investigacion, de igual manera ayudar al entrevistador en la tarea de ayudar
al informante para que comunique la informacion requerida, dicha funcion
es de suma importancia para la obtener informacién de forma valida y

confiable (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 114).

Hay tres aspectos que son fundamentales al realizar un cuestionario, los

cuales son:

Validez de criterio: “Establece la validez de un instrumento de medicion al
comparar sus resultados con los de algun criterio externo que pretende medir lo

mismo” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 116).

Confiabilidad: “Se refiere al grado en que su aplicacidon repetida al mismo
individuo u objeto produce resultados iguales” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz,

2016, p. 116).

Objetividad: “Se refiere en tanto grado en que este es permeable a los sesgos
tendencias del investigador o investigadoras que lo administran, califica e

interpretan” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 116).
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3.4.5 Estudios de casos

“Constituye un campo privilegiado para comprender en profundidad los fenémenos
educativos, aunque también se ha utilizado desde un enfogque nomotético”

(Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 122).

3.4.6 Observacién participante

“‘Es una técnica utilizada en las ciencias sociales, psicologia, antropologia y
sociologia, donde el investigador comparte con los investigados su contexto,
experiencia y vida cotidiana para conocer directamente toda la informacion que
poseen los sujetos para asi poder sistematizarla” (Chinchilla Jiménez y Oviedo

Diaz, 2016, p. 122).

3.4.7 Observacion no participante

“Esta técnica permite que el investigador se mantenga al margen del fenémeno
estudiado, como un espectador pasivo que se limita a registrar la informacion, sin
interaccién ni implicacion alguna” (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p.

123).

3.4.8 Grupo focal

Es una modalidad de entrevista grupal abierta y estructurada donde se
procura que un grupo de individuos seleccionados discutan y elaboren
desde la experiencia personal, una teméatica o hecho social que es objeto
de investigacion, como por ejemplo una deteccién de necesidades de

capacitacion (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016, p. 123).
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El instrumento utilizado en esta investigacion es el cuestionario, tomando en
cuenta que el fin de la misma es determinar como es la cultura organizacional del
Movimiento Solidarista Costarricense, por lo tanto, la mejor manera de lograrlo es
mediante preguntas bien estructuradas, de las cuales se obtiene informacién
precisa y concisa, lo cual facilita efectuar el respectivo analisis y, por ende,

obtener conclusiones y recomendaciones bien fundamentadas.

En esta investigacion se utiliza un instrumento real para medir la cultura
organizacional, especificamente se usa el de los autores Maria Carolina Olmos
Torres y Katerine Socha Fandifio. Dicho instrumento consta de preguntas bien
estructuradas que miden una serie de variables, dentro de las cuales estan:

valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia.

Para la medicién, primeramente se verifica que la persona haya respondido
todas las preguntas, luego se realiza la puntuacion con los resultados obtenidos,
después se efectia un analisis mediante un diagrama de puntos en el que estan
los factores evaluados, asi como una escala de 1 a 15 que define el tipo de cultura

presente en el Movimiento Solidarista Costarricense.

3.5 DEFINICION CONCEPTUAL, OPERATIVA E INSTRUMENTAL

DE LAS VARIABLES

Segun Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz (2016), el proceso de operacionalizacion
de las variables es cuando se lleva la variable de un nivel abstracto a un plano de
concrecion, para precisar al maximo el significado que se le otorga a la variable en

el estudio. Se elaboran conceptos, definiciones e indicadores para explicar como
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se contrastan las variables. Por tanto, la operacionalizacién de las variables se

elabora en tres partes:

Definicién conceptual: Se refiere a la claridad teorica de la variable y se
extrae del marco teorico en forma resumida (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz,

2016).

Dimensidon: Son las categorias de andlisis de las variables de interés,
también se les conoce como variables mas especificas susceptibles de medicion.
Estas se extraen de los objetivos especificos (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz,

2016).

Definicion conceptual de la dimension: Claridad teorica de la dimension

se extrae del marco teorico (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016).

Definicion operacional: Se refiere a traducir en indicadores, que permitan
la observacién directa de la variable, es decir, la observacion empirica donde la
medicidn se realiza en aspectos concretos (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz,

2016).

Definicion instrumental: Se especifican las técnicas e instrumentos por
utilizar para la recoleccion de la informacién, segun las variables abordadas y los

resultados esperados (Chinchilla Jiménez y Oviedo Diaz, 2016).

Fuentes de informacidén: Se especifican las personas u objetos, que
constituyen los sujetos de quienes se recoge informacion (Chinchilla Jiménez y

Oviedo Diaz, 2016).



Cuadro de operacionalizacion de las variables
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Objetivo Variable Dimensiones | Definicion Definicién Definicién Fuentes de
Especifico conceptual Operacional Instrumental informacion
Identificar las | Caracteristicas | Valores Son los valores | Escala: Preguntas 1,2y | Los
caracteristicas | de la cultura que Escoja una > colaboradores
de la cultura organizacional. principalmente 1=Nunca 0 % del
organizacional defiende la 2=0Ocasionalmente 25 % Movimiento
presentes en organizacion y 3=Algunas veces: 50 % Solidarista
el Movimiento que espera que | 4=Frecuentemente 75 % Costarricense.
Solidarista los participantes | 5=Siempre 100 %
Costarricense. compartan,

como calidad del

producto, bajo

ausentismo, alta

eficiencia.

Hipotesis o

Creencias consideraciones Preguntas 4,5y

6.
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Clima
organizacional.

que se tienen
del modelo del
negocio en la
organizacion, las
cuales pueden
ser verdaderas o
falsas.

Es el
sentimiento
transmitido por
el ambiente de
trabajo: como
interactdan los
participantes,
cémo se tratan
las personas

unas a otras,

Preguntas 7,8 y
9.
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Normas

cémo se atiende
a los clientes,
cémo es la
relacion con los
proveedores,
entre otros.

Son
lineamientos
establecidos
relacionados
con el
comportamiento
dentro de la
organizacion.
Los nuevos
miembros deben

aprender dichas

Preguntas 10,
11y 12.
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Simbolos

Filosofia

reglas para
poder ser
aceptadas en el
grupo.

Iconos, rituales y
tradiciones
esenciales para
la empresa.
Son politicas
que refuerzan
las creencias
sobre como
tratar a los
empleados y

clientes.

Preguntas 13,
14y 15,

Preguntas 16,
17y 18.

Determinar el

tipo de cultura

Tipos de

cultura

Débil

No valorar la
innovacion, el
trabajo en
equipo y los

Sumatoria de los
valores de cada

dimension dividido entre
los 13 colaboradores del

De la pregunta 1
ala18.

Los
colaboradores
del
Movimiento
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organizacional
del
Movimiento
Solidarista

Costarricense.

resultados mas
que en el
proceso.

Creer no tener lo
necesario para
trabajar, por ser
mal
remunerados
por su labory
por la inutilidad
de tener una
palanca para
entrar.

Percibir no tener
autonomia,
colaboracion ni
desarrollo
personal en la
empresa.

No tener
horarios y
vestuario fijos y
por no utilizar
castigos
severos.

No celebrar
fechas
especiales como
la Navidad, no
utilizar premios
para incentivar
una buena labor
y por el
desconocimiento

Movimiento Solidarista
Costarricense para asi
evaluar cada factor.
Ejemplo:
Valores:49+50+51=150
dividido entre los 13
colaboradores=11.54

Se hace lo mismo con
los demas factores.

Solidarista
Costarricense.
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Semifuerte

de los
trabajadores de
los simbolos de
la empresa.

No tener una
coherencia
relativa entre
sus acciones y
Su mision, por
preferir personal
interno y por el
desinterés del
desarrollo
personal y
profesional.

Valorar
medianamente
la innovacion, el
trabajo en
equipo y los
resultados mas
que en el
proceso.

Creer tener mas
0 menos lo
necesario para
trabajar, por ser
remunerados
dentro del rango
normal por su
labor y por la
ayuda relativa
gue puede dar

De la pregunta 1
ala18.
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una palanca.
Percibir algo (no
lo suficiente) de
autonomia,
colaboracion y
desarrollo
personal.

Tener horarios y
vestuarios
flexibles y pocos
castigos severos
ante una falta.
Celebrar pocas
veces fechas
especiales como
la Navidad,
utilizar pocos
premios para
incentivar una
buena labor y
por el poco
conocimiento de
los trabajadores
de los simbolos
de la empresa.
Tener una
coherencia
relativa entre
sus acciones y
su mision, por
dar igual
oportunidad al
personal externo
e interno para
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Fuerte

ocupar puestos
vacantes y por
el poco interés
del desarrollo
personal y
profesional.

Valorar la
innovacion, el
trabajo en
equipoy los
resultados mas
que en el
proceso.

Creer tener lo
necesario para
trabajar, por ser
muy bien
remunerado por
su labor y por la
necesidad de
una palanca
para entrar a la
empresa.
Percibir cierto
grado de
autonomia,
colaboracién y
desarrollo
personal.

Tener horarios
fijos, vestuario
formal y castigos
severos ante

De la pregunta 1
ala18.
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una falta.
Celebrar fechas
especiales como
la Navidad,
utilizar premios
para incentivar
una buena labor
y por el alto
conocimiento de
los trabajadores
de los simbolos
de la empresa.
Tener una
coherencia entre
sus acciones y
su mision, por
preferir personal
externo y por el
interés del
desarrollo
personal y
profesional.

Analizar la
cultura
organizacional
del Movimiento
Solidarista

Costarricense

Cultura
organizacional

Cultura
organizacional

Es el conjunto
de habitos y
creencias
establecidos por
medio de

normas, valores,

Se toman como
referencia los
valores obtenidos
de cada factor para
de esta manera
realizar el
respectivo analisis
de la cultura
organizacional del
Movimiento
Solidarista
Costarricense.

De la pregunta 1
ala18.

Los

colaboradores

del Movimiento

Solidarista

Costarricense.
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actitudes y
expectativas
que comparten
todos los
miembros de la
organizacion. La
cultura
organizacional
refleja la
mentalidad que
predomina en la

organizacion.

Fuente: Elaboracion propia




78



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

79



80

Caracteristicas de la cultura organizacional

Valores

Tabla 1 Innovaciéon

Escala

Valor Absoluto

1=Nunca

0 Colaborador

2=0casionalmente

1 Colaborador

3=Algunas veces

3 Colaboradores

4=Frecuentemente

7 Colaboradores

5=Siempre

2 Colaboradores

Totales

13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 1 Innovacion

1=Nunca

Innovacion

2=0casionalmente 3=algunas veces 4=Frecuentemente 5=Siempre

Fuente: Elaboracién propia

En este gréafico se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista

Costarricense, el 69.23 % considera que la empresa frecuentemente y siempre

fomenta la innovacién; mientras que el 30.77 % sefiala que ocasionalmente y

algunas veces lo hace.
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Tabla 2 Trabajo en equipo

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 0 Colaboradores

2=0casionalmente | 1 Colaboradores

3=Algunas veces | 2 Colaboradores

4=Frecuentemente | 8 Colaboradores

5=Siempre 2 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 2 Trabajo en equipo

Trabajo en equipo
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0
1=Nunca 2=0casionalmente 3=algunas veces 4=Frecuentemente 5=Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Se aprecia que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista Costarricense,
el 76.92 % contesta que frecuentemente y siempre se promueve el trabajo en
equipo; mientras que el 23.07 % responde que ocasionalmente y algunas veces se

promueve.
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Tabla 3 Importancia del cumplimiento de metas

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 0 Colaboradores

2=0casionalmente | 2 Colaboradores

3=Algunas veces | 2 Colaboradores

4=Frecuentemente | 4 Colaboradores

5=Siempre 5 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 3 Importancia del cumplimiento de metas
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a este gréfico, se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento
Solidarista Costarricense, el 69.23 % menciona que frecuentemente y siempre lo
mas importante es el cumplimiento de metas; mientras que el 30.76 % comenta

gue ocasionalmente y algunas veces esto es lo mas importante.
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Tabla 4 Caracteristicas de la dimensién valores

Valores

Escala Resultado

De 1 A5 | No valorar la innovacion, el trabajo en equipo y los resultados mas que en el
proceso.

De 5 A 10 | Valorar medianamente la innovacion, el trabajo en equipo y los resultados
mas que en el proceso.

De 10 A | Valorar la innovacion, el trabajo en equipo y los resultados mas que en el

15 proceso.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5 Resultados de la dimension valores

Escala Innovacion Trabajo en | Importancia Totales
equipo del

cumplimiento

de metas
1=Nunca 0x1=0 0x1=0 0x1=0 0
2=0Qcasionalmente | 1x2=2 1x2=2 2x2=4 8
3=Algunas veces | 3x3=9 2x3=6 2x3=6 21
4=Frecuentemente | 7x4=28 8x4=32 4x4=16 76
5=Siempre 2x5=10 2x5=10 5x5=25 45
Totales 49 50 51 150/13=11.54

Fuente: Elaboracion propia

Analizando los datos con el instrumento, se obtiene que las preguntas 1, 2 y 3

miden la parte de los valores y en una escala que va de 0 a 15, el Movimiento

Solidarista Costarricense se encuentra en un valor de 11.54 por lo cual dicha

organizacion —en cuanto a valores- se caracteriza por valorar la innovacion, el

trabajo en equipo y los resultados mas que en el proceso.



Creencias

Tabla 6 Recomendacion o influencia interna para ingresar a la empresa

Escala

Valor Absoluto

1=Nunca

2 Colaboradores

2=0casionalmente

3 Colaboradores

3=Algunas veces

6 Colaboradores

4=Frecuentemente

1 Colaborador

5=Siempre

1 Colaborador

Totales

13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 4 Recomendacion o influencia interna para ingresar a la empresa

Recomendacion o influencia interna para ingresar a la

empresa
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1=Nunca

2=0casionalmente 3=algunas veces 4=Frecuentemente 5=Siempre

Fuente: Elaboracién propia
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Se aprecia que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista Costarricense,

el 84.61 % sefala que nunca, ocasionalmente y algunas veces es necesaria una

recomendacion o influencia interna para ingresar a la empresa; mientras que el

15.38 % la considera frecuentemente y siempre necesaria.
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Tabla 7 Salario adecuado

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 2 Colaboradores

2=0casionalmente | 3 Colaboradores

3=Algunas veces | 7 Colaboradores

4=Frecuentemente | 0 Colaboradores

5=Siempre 1 Colaborador

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 5 Salario adecuado

Salario adecuado
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Fuente: Elaboracion propia

A partir de los datos, se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento
Solidarista Costarricense, el 92.31 % cree que nunca, ocasionalmente y algunas
veces el salario que recibe es el adecuado; mientras que el 7.69 % indica que

siempre es adecuado.



86

Tabla 8 Suministro de herramientas necesarias

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 0 Colaboradores

2=0casionalmente | 1 Colaborador

3=Algunas veces | 6 Colaboradores

4=Frecuentemente | 5 Colaboradores

5=Siempre 1 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 6 Suministro de herramientas necesarias
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Fuente: Elaboracion propia

En este caso se aprecia que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense, el 53.84 % considera que ocasionalmente y algunas veces se le
suministran las herramientas necesarias para trabajar; mientras que el 46.15 %

sefala que frecuentemente y siempre se le suministran estas.



Resumen

Tabla 9 Caracteristicas de la dimensién creencias
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Creencias
Escala | Resultado
De 1 A5 | Creer no tener lo necesario para trabajar, por ser mal remunerados por su

labor y por la inutilidad de tener una palanca para entrar.

De 5 A

Creer tener mas o menos lo necesario para trabajar, por ser remunerados

10 dentro del rango normal por su labor y por la ayuda relativa que puede dar una

palanca.

De 10 A

Creer tener lo necesario para trabajar, por ser muy bien remunerado por su

15 labor y por la necesidad de una palanca para entrar a la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10 Resultados de la dimensién creencias

Escala Recomendacion | Salario Suministro de | Totales

o] influencia | adecuado herramientas

interna para necesarias

ingresar a la

empresa
1=Nunca 2x1=2 2x1=2 0x1=0 4
2=0casionalmente | 3X2=6 3x2=6 1x2=2 14
3=Algunas veces 6x3=18 7x3=21 6x3=18 57
4=Frecuentemente | 1x4=4 0x4=0 5x4=20 24
5=Siempre 1x5=5 1x5=5 1x5=5 15
Totales 35 34 45 114/13=8.77

Fuente: Elaboracion propia

Analizando los datos con el instrumento, el cual indica que las preguntas 4, 5y 6

miden la parte de las creencias y en una escala que va de 0 a 15, el Movimiento

Solidarista Costarricense se encuentra en un valor de 8.77, la organizacion

-en cuanto a creencias- se caracteriza por creer tener mas o menos lo necesario

para trabajar, por ser remunerados dentro del rango normal por su labor y por la

ayuda relativa que puede dar una palanca.
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Clima

Tabla 11 Desarrollo personal

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 2 Colaboradores

2=0casionalmente | 2 Colaboradores

3=Algunas veces | 3 Colaboradores

4=Frecuentemente | 3 Colaboradores

5=Siempre 3 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 7 Desarrollo personal
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Fuente: Elaboracion propia

En este caso se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense, el 53.84 % responde gue nunca, ocasionalmente y algunas veces
le permiten aprender y progresar como persona; mientras que el 46.16 % contesta

gue frecuentemente y siempre se lo permiten.
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Tabla 12 Colaboracién

Escala

Valor Absoluto

1=Nunca 0 Colaborador

2=0casionalmente | 3 Colaboradores

3=Algunas veces | 6 Colaboradores

4=Frecuentemente | 3 Colaboradores

5=Siemp

re 1 Colaboradores

Totales

13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico

o]

[y

Fuente:

A partir

8 Colaboracién

Colaboracion

1=Nunca 2=0casionalmente 3=algunas veces 4=Frecuentemente 5=Siempre

Elaboracion propia

de los datos, se determina que de los 13 colaboradores del Movimiento

Solidarista Costarricense, el 69.23 % sefala que nunca y algunas veces percibe

un ambiente de cooperacion; mientras que el 30,77 % indica que frecuentemente y

siempre

lo percibe.
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Tabla 13 Autonomia

Escala

Valor Absoluto

1=Nunca

0 Colaboradores

2=0casionalmente

1 Colaboradores

3=Algunas veces

6 Colaboradores

4=Frecuentemente

5 Colaboradores

5=Siempre

1 Colaboradores

Totales

13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 9 Autonomia
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Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista Costarricense,

el 53.84 % considera que ocasionalmente y algunas veces tiene autonomia para

tomar decisiones; mientras que el 46.15 % cree que frecuentemente y siempre

tiene autonomia para tomar decisiones.
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Resumen

Tabla 14 Caracteristicas de la dimensién clima

Clima

Escala Resultado

DelAS5 Percibir no tener autonomia, colaboracion ni desarrollo personal en la
empresa.

De 5 A 10 | Percibir algo (no lo suficiente) de autonomia, colaboracién y desarrollo
personal.

De 10 A | Percibir cierto grado de autonomia, colaboracién y desarrollo personal.

15

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 15 Resultados de la dimensién clima

Escala Desarrollo Colaboracion | Autonomia Totales
personal

1=Nunca 2x1=2 0x1=0 0x1=0 2

2=0casionalmente | 2x2=4 3x2=6 1x2=2 12

3=Algunas veces | 3x3=9 6x3=18 6x3=18 45

4=Frecuentemente | 3x4=12 3x4=12 5x4=20 44

5=Siempre 3x5=15 1x5=5 1x5=5 25

Totales 42 41 45 128/13=9.85

Fuente: Elaboracion propia

Analizando los datos con el instrumento que se esta utilizando, el cual indica que
las preguntas 7, 8 y 9 miden la parte del clima y en una escala que va de 0 a 15, el
Movimiento Solidarista Costarricense se encuentra en un valor de 9.85, la
organizacion —en cuanto a clima- se caracteriza por percibir algo (no lo suficiente)

de autonomia, colaboracion y desarrollo personal.
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Normas

Tabla 16 Horarios

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 0 Colaboradores

2=0casionalmente | 0 Colaboradores

3=Algunas veces | 0 Colaboradores

4=Frecuentemente | 2 Colaboradores

5=Siempre 11 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 10 Horarios
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Fuente: Elaboracion propia

En este gréafico se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense, el 100 % menciona que frecuentemente y siempre existe claridad

frente a los horarios de entrada y salida.
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Tabla 17 Vestuario

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 3 Colaboradores

2=0casionalmente | 1 Colaboradores

3=Algunas veces | 8 Colaboradores

4=Frecuentemente | 1 Colaboradores

5=Siempre 0 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 11 Vestuario
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Fuente: Elaboracion propia

En este gréafico se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense, el 69.23 % contesta que algunas veces y frecuentemente hay
normas respecto de la presentacion personal de los empleados; mientras que el
30.77 % responde que nunca Yy ocasionalmente hay normas respecto a la

presentacion personal de los empleados.



Tabla 18 Castigos severos

Escala

Valor Absoluto

1=Nunca

10 Colaboradores

2=0casionalmente

3 Colaboradores

3=Algunas veces

0 Colaboradores

4=Frecuentemente

0 Colaboradores

5=Siempre

0 Colaboradores

Totales

13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 12 Castigos severos
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Fuente: Elaboracion propia
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En este gréafico se puede observar que de los 13 colaboradores del Movimiento

Solidarista Costarricense, el 100 % establece que nunca y ocasionalmente la

empresa utiliza sanciones ante una falta.
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Tabla 19 Caracteristicas de la dimensién normas

Normas

Escala Resultado

DelA5 No tener horarios y vestuario fijos y por no utilizar castigos severos.

De 5 A 10 | Tener horarios y vestuarios flexibles y pocos castigos severos ante una falta.
De 10 A 15 | Tener horarios fijos, vestuario formal y castigos severos ante una falta.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 20 Resultados de la dimensién normas

Escala Horarios Vestuario Castigos Totales
severos

1=Nunca 0x1=0 3x1=3 10x1=10 13

2=0casionalmente | 0x2=0 1x2=2 3x2=6 8

3=Algunas veces | 0x3=0 8x3=24 0x3=0 24

4=Frecuentemente | 2x4=8 1x4=4 0x4=0 12

5=Siempre 11x5=55 0x5=0 0x5=0 55

Totales 63 33 16 112/13=8.61

Fuente: Elaboracion propia

Analizando los datos con el instrumento, el cual indica que las preguntas 10, 11y
12 miden la parte de normas y en una escala que va de 0 a 15, el Movimiento
Solidarista Costarricense se encuentra en un valor de 8.61, la organizacion
-en cuanto a normas- se caracteriza por tener horarios y vestuarios flexibles y

pocos castigos severos ante una falta.

Simbolos

Tabla 21 Celebracién de fechas especiales

Escala

Valor Absoluto

1=Nunca

0 Colaboradores

2=0casionalmente

3 Colaboradores

3=Algunas veces

4 Colaboradores

4=Frecuentemente

4 Colaboradores

5=Siempre

2 Colaboradores

Totales

13 Colaboradores

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 13 Celebracion de fechas especiales
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Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con la informacion, de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense, el 53.85 % indica que la empresa ocasionalmente y algunas veces
celebra fechas especiales; mientras que el 46.15 % sefiala que la empresa

frecuentemente y siempre celebra fechas especiales

Tabla 22 Incentivos para premiar buenas labores

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 2 Colaboradores

2=0casionalmente | 5 Colaboradores

3=Algunas veces | 4 Colaboradores

4=Frecuentemente | 2 Colaboradores

5=Siempre 0 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 14 Incentivos para premiar buenas labores
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Fuente: Elaboracién propia

En este grafico se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense, el 53.84 % considera que nunca y ocasionalmente la empresa
recurre a utilizar incentivos para premiar las buenas labores mientras que el 46,15

% sefiala que algunas veces y frecuentemente lo hace.

Tabla 23 Conocimiento de los simbolos de la empresa

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 0 Colaboradores

2=0casionalmente | 1 Colaboradores

3=Algunas veces | 8 Colaboradores

4=Frecuentemente | 3 Colaboradores

5=Siempre 1 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 15 Conocimiento de los simbolos de la empresa
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Fuente: Elaboracién propia

Se aprecia que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista Costarricense,
el 69.23 % menciona que ocasionalmente y algunas veces reconocen y entienden
el significado de las ceremonias, el logo y los colores representativos de la
empresa; mientras que el 30.77 % sefala que frecuentemente y siempre

reconocen y entienden el significado de estos elementos.
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Tabla 24 Caracteristicas de la dimension simbolos

Simbolos

Escala | Resultado

De 1 A | No celebrar fechas especiales como la Navidad, no utilizar premios para

5 incentivar una buena labor y por el desconocimiento de los trabajadores de los
simbolos de la empresa.

De 5 A | Celebrar pocas veces fechas especiales como la Navidad, utilizar pocos

10 premios para incentivar una buena labor y por el poco conocimiento de los
trabajadores de los simbolos de la empresa.

De 10 A | Celebrar fechas especiales como la Navidad, utilizar premios para incentivar

15 una buena labor y por el alto conocimiento de los trabajadores de los simbolos
de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 25 Resultados de la dimensién simbolos

Escala Celebracién Incentivos Conocimiento | Totales

de fechas | para premiar | de los

especiales buenas simbolos de

labores la empresa

1=Nunca 0x1=0 2x1=2 0x1=0 2
2=0casionalmente | 3x2=6 5x2=10 1x2=2 18
3=Algunas veces | 4x3=12 4x3=12 8x3=24 48
4=Frecuentemente | 4x4=16 2x4=8 3x4=12 36
5=Siempre 2x5=10 0x5=0 1x5=5 15
Totales 44 32 43 119/13=9.15

Fuente: Elaboracion propia

Analizando los datos con el instrumento, el cual indica que las preguntas 13, 14 y

15 miden la parte de simbolos y en una escala que va de 0 a 15, el Movimiento

Solidarista Costarricense se encuentra en un valor de 9.15, la organizacion

-en cuanto a simbolos- se caracteriza por celebrar pocas veces fechas especiales

como la Navidad, utilizar pocos premios para incentivar una buena labor y por el

poco conocimiento de los trabajadores de los simbolos de la empresa.
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Filosofia

Tabla 26 Coherencia entre las acciones y la mision

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 0 Colaboradores

2=0casionalmente | 0 Colaboradores

3=Algunas veces | 2 Colaboradores

4=Frecuentemente | 5 Colaboradores

5=Siempre 6 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 16 Coherencia entre las acciones y la mision
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Fuente: Elaboracion propia

Segun los datos recolectados, de los 13 colaboradores de Movimiento Solidarista
Costarricense, el 84.61 % considera que frecuentemente y siempre su trabajo es
coherente con la misién-vision de la empresa; mientras que el 15.38 % cree que

algunas veces su trabajo lo es.
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Tabla 27 Preferencia de personal interno o externo

Escala

Valor Absoluto

1=Nunca

0 Colaboradores

2=0casionalmente

2 Colaboradores

3=Algunas veces

5 Colaboradores

4=Frecuentemente

5 Colaboradores

5=Siempre

1 Colaboradores

Totales

Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 17 Preferencia personal interno o externo
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Fuente: Elaboracion propia

En este gréafico se observa que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista

Costarricense, el 53.84 % menciona que ocasionalmente y algunas veces al haber

una vacante, la empresa toma en cuenta primero a los trabajadores internos para

dicho cargo antes que personas externas; mientras que el 46.15 % indica que

frecuentemente y siempre al haber una vacante, la empresa considera primero a

los trabajadores internos antes que personas externas
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Tabla 28 Desarrollo personal y profesional

Escala Valor Absoluto

1=Nunca 2 Colaboradores

2=0casionalmente | 2 Colaboradores

3=Algunas veces | 3 Colaboradores

4=Frecuentemente | 3 Colaboradores

5=Siempre 3 Colaboradores

Totales 13 Colaboradores

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 18 Desarrollo personal y profesional
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Fuente: Elaboracion propia

En este grafico se aprecia que de los 13 colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense, el 53.84 % responde que nunca, ocasionalmente y algunas veces a
la empresa le interesa su desarrollo profesional y familiar; mientras que el 46.16 %

contesta que frecuentemente y siempre se interesa por ello.
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Resumen

Tabla 29 Caracteristicas de la dimensién filosofia

Filosofia

Escala | Resultado

De 1 A | No tener una coherencia relativa entre sus acciones y su mision, por preferir

5 personal interno y por el desinterés del desarrollo personal y profesional.
De 5 A | Tener una coherencia relativa entre sus acciones y su misién, por dar igual
10 oportunidad al personal externo e interno para ocupar puestos vacantes y por

el poco interés del desarrollo personal y profesional.

De 10 A | Tener una coherencia entre sus acciones y su mision, por preferir personal
15 externo y por el interés del desarrollo personal y profesional.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 30 Resultados de la dimensién filosofia

Escala Coherencia Preferencia Desarrollo Totales
entre las | del personal | personal y
acciones y la | interno o | profesional
mision externo
1=Nunca 0x1=0 0x1=0 2x1=2 2
2=0casionalmente | 0x2=0 2x2=4 2x2=4 8
3=Algunas veces 2x3=6 5x3=15 3x3=9 30
4=Frecuentemente | 5x4=20 5x4=20 3x4=12 52
5=Siempre 6x5=30 1x5=5 3x5=15 50
Totales 56 44 42 142/13=10.92

Fuente: Elaboracion propia

Analizados los datos propiamente con el instrumento que se esta utilizando, el
cual indica que las preguntas 16, 17 y 18 miden la parte de filosofia y en una
escala que va de 0 a 15, el Movimiento Solidarista Costarricense se encuentra en
un valor de 10.92, la organizacién —en cuanto a filosofia- se caracteriza por tener
una coherencia entre sus acciones y su mision, por preferir personal externo y por

el interés del desarrollo personal y profesional.
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Tabla 31 Caracteristicas de los tipos de cultura

Tipo de | Caracteristicas

cultura

Baja 1. No valorar la innovacion, el trabajo en equipo y los resultados mas
que en el proceso.

2. Creer no tener lo necesario para trabajar, por ser mal remunerados
por su labor y por la inutilidad de tener una palanca para entrar.

3. Percibir no tener autonomia, colaboracién y ni desarrollo personal en
la empresa.

4. No tener horarios y vestuario fijos y por no utilizar castigos severos.

5. No celebrar fechas especiales como la Navidad, no utilizar premios
para incentivar una buena labor y por el desconocimiento de los
trabajadores de los simbolos de la empresa.

6. No tener una coherencia relativa entre sus acciones y su mision, por
preferir personal interno y por el desinterés del desarrollo personal y
profesional.

Media 1. Valorar medianamente la innovacion, el trabajo en equipo y los
resultados mas que en el proceso.

2. Creer tener mas o menos lo necesario para trabajar, por ser
remunerados dentro del rango normal por su labor y por la ayuda
relativa que puede dar una palanca.

3. Percibir algo (no lo suficiente) de autonomia, colaboracién y
desarrollo personal.

4. Tener horarios y vestuarios flexibles y pocos castigos severos ante
una falta.

5. Celebrar pocas veces fechas especiales como la Navidad, utilizar
pocos premios para incentivar una buena labor y por el poco
conocimiento de los trabajadores de los simbolos de la empresa.

6. Tener una coherencia relativa entre sus acciones y su mision, por dar
igual oportunidad al personal externo e interno para ocupar puestos
vacantes y por el poco interés del desarrollo personal y profesional.

Alta 1. Valorar la innovacién, el trabajo en equipo y los resultados mas que
en el proceso.

2. Creer tener lo necesario para trabajar, por ser muy bien remunerado
por su labor y por la necesidad de una palanca para entrar a la
empresa.

3. Percibir cierto grado de autonomia, colaboracion y desarrollo
personal.

4. Tener horarios fijos, vestuario formal y castigos severos ante una
falta.

5. Celebrar fechas especiales como la Navidad, utilizar premios para
incentivar una buena labor y por el alto conocimiento de los
trabajadores de los simbolos de la empresa.

6. Tener una coherencia entre sus acciones y su mision, por preferir

personal externo y por el interés del desarrollo personal y profesional.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 32 Resultados de los factores

Factores | Valores Minimo=1 Maximo=15

Valores 11.54

Creencias | 8.77

Clima 9.85

Normas 8.61

Simbolos | 9.15

Filosofia 10.92

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 19 Tipos de cultura
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Fuente: Elaboracion propia

Analizados todos los factores en conjunto (valores, creencias, clima, normas,
simbolos vy filosofia), se determina que el Movimiento Solidarista Costarricense
presenta dos tipos de cultura, con respecto a los valores y la filosofia se ubica en
la cultura alta; mientras que en cuanto a las creencias, clima, normas y simbolos

esta ubicada en la cultura media.
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Por lo tanto, el tipo de cultura organizacional dentro del Movimiento

Solidarista Costarricense se caracteriza por lo siguiente:

1. Valorar la innovacién, el trabajo en equipo y los resultados mas que en el
proceso.

2. Creer tener mas o menos lo necesario para trabajar, por ser remunerados
dentro del rango normal por su labor y por la ayuda relativa que puede dar
una palanca.

3. Percibir algo (no lo suficiente) de autonomia, colaboracién y desarrollo
personal.

4. Tener horarios y vestuarios flexibles y pocos castigos severos ante una
falta.

5. Celebrar pocas veces fechas especiales como la Navidad, utilizar pocos
premios para incentivar una buena labor y por el poco conocimiento de los
trabajadores de los simbolos de la empresa.

6. Tener una coherencia entre sus acciones y su mision, por preferir personal

externo y por el interés del desarrollo personal y profesional.

Andlisis de la cultura

Definido el tipo de cultura organizacional del Movimiento Solidarista Costarricense,
se realiza el analisis de dicha cultura tomando en cuenta las 6 caracteristicas que
establece el instrumento, las cuales son: valores, creencias, clima, normas,

simbolos y filosofia.
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En cuanto a valores, para el Movimiento Solidarista Costarricense son
relevantes ya que dicha organizacion considera tres aspectos fundamentales: la
innovacion, el trabajo en equipo y los resultados. Con respecto a la innovacion,
tomando en cuenta que en la actualidad se presenta un mercado competitivo
debido a la globalizacion, es fundamental estar en constante innovacion para

responder a las exigencias que demanda el mercado.

También el trabajo en equipo es fundamental pues todos los colaboradores
trabajan por un objetivo en comun, lo cual facilita lograrlo con mayor eficiencia. Por
ultimo, los resultados es el fin que persigue toda organizacion, los cuales son
positivos al darse la innovacion y el trabajo en equipo. Asi, el Movimiento
Solidarista Costarricense tiene grandes posibilidades de obtener los resultados de

una manera eficiente y eficaz.

Respecto a las creencias, la organizacion se caracteriza por creer tener
mas o menos lo necesario para trabajar, por remunerar a sus empleados dentro
del rango normal por su labor y por la ayuda relativa que puede dar una palanca.
Si bien es cierto las creencias son hipotesis que los colaboradores tienen con
respecto a la organizacién, en este caso tienen creencias negativas al indicar que
cuentan con mas o menos lo necesario para trabajar, lo cual significa que estan

disconformes con las herramientas para realizar su labor.

Ademas, sefialan que se les remunera dentro del rango normal y aunque se
debe tomar en cuenta que el salario no es el principal motivador, si un aspecto
fundamental. Por ultimo, los colaboradores creen que para ingresar a la empresa

es necesaria una influencia interna, lo que desde un punto de vista ético es
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negativo pues una persona con menos capacidades, pero con un palanca interna

puede ocupar un puesto, lo cual es injusto.

En cuanto al clima la organizacion, se caracteriza por percibir tener algo (no
lo suficiente) de autonomia, colaboracion y desarrollo personal. Se debe tener
claro que el clima es la percepcion de los colaboradores con respecto al lugar de
trabajo y es un aspecto fundamental de la cultura organizacional ya que por lo

general donde hay un buen clima los colaboradores poseen un mejor desempefio.

En este caso, el Movimiento Solidarista Costarricense debe mejorar debido
a que los colaboradores perciben no tener la suficiente autonomia ni la
colaboracion ni desarrollo personal; los tres son aspectos basicos para un buen
clima. Cuando no hay autonomia, significa que los colaboradores no pueden tomar
sus propias decisiones en momentos dados, lo de la colaboracion significa que los
colaboradores no perciben la suficiente cooperacion entre ellos y, por ultimo, el
desarrollo personal deja en evidencia que a la organizacion no le interesa lo
suficiente la parte humana de los colaboradores; todo esto genera desmotivacion

Yy, por ende, desempefios irregulares.

Respecto a las normas, la organizacion se caracteriza por tener horarios y
vestuarios flexibles y pocos castigos severos ante una falta. Es necesario aclarar
gue las normas son lineamientos establecidos que los colaboradores deben
conocer y cumplir; en este caso, los colaboradores del Movimiento Solidarista
Costarricense tienen claro que los horarios y el vestuario son flexibles, lo cual

genera un menor grado de estrés.
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Al contar con horarios flexibles, pueden combinar el trabajo con otras
actividades, por ejemplo, el estudio. También, pueden laborar con mayor confort al
optar por llevar una vestimenta comoda; sin embargo, si bien no necesariamente
debe ser formal, tampoco puede ser tipo sport. Por ultimo, los pocos castigos ante
una falta es un aspecto que tiene pros y contras, pues muchos castigos
desmotivan a los colaboradores por lo que no es recomendable aplicarlos si no lo

ameritan, pero si se comete una falta grave, es necesario sancionarla.

En cuanto a los simbolos, la organizacion se caracteriza por celebrar pocas
veces fechas especiales como la Navidad, utiliza pocos premios para incentivar
una buena labor y los trabajadores tienen poco conocimiento de los simbolos de la
empresa. Los simbolos son iconos y tradiciones que distinguen a esta y es
evidente que el Movimiento Solidarista Costarricense debe mejorar en los

aspectos mencionados.

Celebrar pocas veces fechas especiales es un aspecto negativo al ser
actividades en las que los colaboradores interaccionan y se da una mejor union de
equipo. Asimismo, hay pocos premios para incentivar una buena labor, no
considerandose que un incentivo es una manera de expresarle al colaborador lo
valioso que es para la empresa y, por ende, lo motiva a seguir adelante con su

trabajo.

No necesariamente deben ser incentivos econdmicos al también existir
compensaciones indirectas relacionadas con la parte motivacional, basicas para
mantener el buen desempefio de los colaboradores. Por ultimo, que los

trabajadores cuenten con poco conocimiento de los simbolos de la empresa es
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negativo ya que todo colaborador al ingresar a la organizacion debe recibir la
respectiva induccion para conocer el logo, los colores y los simbolos que la
distinguen con el fin de identificarse plenamente con dicha organizacién y saber

gué aspectos la hacen distintiva.

Por ultimo, respecto a la filosofia, la organizacion se caracteriza por tener
coherencia entre sus acciones y su mision, preferir personal externo e interesarse
por el desarrollo personal y profesional. En términos generales, el Movimiento
Solidarista Costarricense se encuentra bien, hay coherencia entre la mision de la
organizacion y las acciones de los colaboradores, lo cual es vital debido a que
cuando se conoce el proposito o razén de ser, todas las acciones se dirigen a
lograrlo, por lo tanto, los colaboradores toman las mejores decisiones en beneficio

de la organizacion.

En cuanto a la preferencia del personal externo, la organizacion también
podria aplicar reclutamiento interno, sin embargo esto depende del perfil del
puesto que se esté requiriendo, debido a que a lo interno puede no contarse con
personal que califique. Por ultimo, resalta el interés de la empresa por el desarrollo
profesional y familiar de sus colaboradores al ser el recurso humano el mas
importante para toda organizacion y cuando hay un interés porque el personal
crezca a nivel personal y ademas busque beneficios para sus familias, se refleja
gue la parte humana es relevante, lo cual genera motivacion y deseos de

superacion por parte de los colaboradores.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1 CONCLUSIONES

Al analizar las diferentes variables como lo son valores, creencias, clima

organizacional, normas, simbolos y filosofia, se concluye lo siguiente:

En la dimension de valores, el Movimiento Solidarista Costarricense se
encuentra en un nivel alto porque la mayoria de sus colaboradores percibe que la

organizacion valora la innovacion, el trabajo en equipo y los resultados.

En cuanto a la dimension de creencias, el Movimiento Solidarista
Costarricense se ubica en un nivel intermedio ya que un alto porcentaje de sus
colaboradores cree tener mas o menos lo necesario para trabajar y por la ayuda

relativa que puede dar una palanca para ingresar a la empresa.

Respecto a la dimension de clima, el Movimiento Solidarista Costarricense
se ubica en un nivel intermedio pues la mayoria de sus colaboradores percibe que

no tiene lo suficiente en cuanto a autonomia, colaboracion y desarrollo personal.

Con relacion a la dimension de normas, el Movimiento Solidarista
Costarricense esta en un nivel intermedio porque un considerable porcentaje de
sus colaboradores cree tener horarios y vestuarios flexibles, asi como pocos

castigos severos ante una falta.

En el caso de la dimension de simbolos, el Movimiento Solidarista
Costarricense se encuentra en un nivel intermedio pues muchos de sus
colaboradores sefialan que se celebran pocas veces fechas especiales, se utilizan
pocos premios para incentivar una buena labor y hay poco conocimiento de los

simbolos de la empresa.
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Para finalizar, en la dimension de filosofia, el Movimiento Solidarista
Costarricense se ubica en un nivel alto debido a que la mayoria de sus
colaboradores dice tener coherencia entre sus acciones y la mision de la empresa,
la preferencia de personal externo y el interés de la organizacién por su desarrollo

personal y profesional.

El Movimiento Solidarista Costarricense posee un tipo de cultura
organizacional semifuerte pues cuatro de sus seis dimensiones se encuentran en
un nivel intermedio y solo dos de ellas estan en un nivel alto o, lo que es lo mismo,
una cultura fuerte. Especificamente las cuatro dimensiones que estan en un nivel
intermedio son creencias, clima organizacional, normas y simbolos; mientras que

las fuertes son valores y filosofia.

5.2 RECOMENDACIONES

Mantener la parte de valores, especificamente los tres aspectos fundamentales de

esta dimension: la innovacion, el trabajo en equipo y los resultados.

Reforzar la parte de creencias en cuanto a las herramientas que se les
brindan a los colaboradores para trabajar, que realmente sean las necesarias para
realizar de manera eficiente las tareas, asi como evitar la ayuda de una influencia

para ingresar a la empresa ya que desde un punto de vista ético no es correcto.

Asimismo, fortalecer la parte de clima y permitir a los colaboradores tener
autonomia, promover mas la colaboracién entre comparieros y preocuparse por el

desarrollo personal de sus colaboradores.
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En la parte de normas, se debe tener en cuenta que en ocasiones
especiales el vestuario debe ser formal y que si ocurre una falta grave debe haber

un castigo severo.

Fortalecer lo correspondiente a los simbolos, primeramente celebrando
fechas especiales al ser actividades que permiten unir mas a los colaboradores y
salir de la rutina. De igual manera, utilizar incentivos para premiar buenas labores,
no necesariamente deben ser econémicos, pueden ser con la parte motivacional,
como por ejemplo, el empleado del mes. Por Gltimo, capacitar a los colaboradores
para que conozcan los simbolos de la empresa al ser ilégico que estén trabajando

y no conozcan lo que distingue a la organizacion.

Por ultimo, mantener la parte de la filosofia en cuanto a la coherencia de la
mision con las acciones, asi como el interés del desarrollo personal y profesional
de sus colaboradores. En cuanto al personal externo, se podria pensar en aplicar

reclutamiento interno si el puesto lo amerita.
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