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Resumen

El presente trabajo aborda el disefio y presentacion de una Propuesta de plan de
trabajo de un modelo de cultura aplicado al departamento administrativo en Mobile
Services International MSI LLC, una empresa multilatina con presencia activa en 11
paises. Partiendo de un diagndstico integral del modelo de cultura organizacional y perfil
de liderazgo basado en la aplicacion de instrumentos de diagnéstico como el OCAI,
prueba test de Bridges y un cuestionario liderazgo y Cultura escala Likert, gracias al
diagnéstico aplicado se identificaron debilidades clave para la organizacion, como la falta
de adaptabilidad, liderazgo y compromiso. La metodologia utilizada incluyé analisis
cualitativos y cuantitativos, el marco conceptual se fundamenté en teorias como
Hofstede, Schein y Likert.

se desarrollé una propuesta de intervencion para redefinir el modelo cultural,
implementando estrategias como liderazgo participativo, optimizacion de comunicacién
interna y evaluacion continua mediante KPI y sistemas de retroalimentacion 360°.

Las conclusiones destacan la importancia de una cultura organizacional adaptable
y orientada al cambio, que permitira a la organizacion ser mas competitiva en el entorno
global. Este proyecto no solo ofrece un marco tedrico sélido, sino también una hoja de
ruta practica para su implementacion.
Palabras clave
o Cultura organizacional: Sistema de valores, creencias y practicas de una

organizacion.

o Modelos de cultura: Estructuras teéricas para definir dinamicas organizacionales.
o KPI culturales: Indicadores clave de desempefio relacionados con la cultura.
e Evaluacién 360°: Método de retroalimentacién integral para medir desempefio.

e Multiculturalidad: Integracion y respeto por la diversidad cultural.
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Abstract

This study addresses the design and presentation of a proposed work plan for a
cultural model applied to the administrative department at Mobile Services International
MSI LLC, a multinational company with an active presence in eleven countries. Starting
from a comprehensive diagnosis of the organizational culture model and leadership
profile, diagnostic tools such as the OCAI, Bridges' test, and a Likert-scale Leadership
and Culture questionnaire were used. The applied diagnosis identified key weaknesses in
the organization, such as lack of adaptability, leadership, and commitment.

The methodology used included qualitative and quantitative analyses, and the
conceptual framework was grounded in theories such as Hofstede, Schein, and Likert. An
intervention proposal was developed to redefine the cultural model, implementing
strategies such as participatory leadership, optimization of internal communication, and
continuous evaluation through KPIs and 360-degree feedback systems.

The conclusions highlight the importance of an adaptable and change-oriented
organizational culture, which will enable the organization to become more competitive in
the global environment. This project provides not only a solid theoretical framework but
also a practical roadmap for implementation.

Keywords

¢ Organizational Culture: A system of values, beliefs, and practices within an
organization.

e Cultural Models: Theoretical frameworks to define organizational dynamics.

o Cultural KPIs: Key performance indicators related to culture.

o 360° Evaluation: A comprehensive feedback method for performance
measurement.

e Multiculturalism: Integration and respect for cultural diversity.
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Introduccion

El presente proyecto de investigacion tiene como propdsito generar una
propuesta de plan de trabajo de mejora al modelo de cultura organizacional aplicado al
departamento administrativo el cual es integrado por (lideres de area, lideres de equipo,
coordinadores, planta administrativa) de Mobile Services International MSI LLC, una
organizacién con presencia en 11 paises de América y su direccién principal con sede en
Estados Unidos. Dada la expansion y la complejidad operativa de la compaiiia, su
modelo cultural actual ostenta desafios que obstaculizan el logro de sus objetivos
estratégicos, evidenciando la necesidad de realizar una revision profunda con el fin de
establecer las acciones de mejora y cambio en su modelo de cultura organizacional que
permita lograr una organizacién mas competitiva en el mercado global y regional.

El desarrollo al planteamiento del problema se centra en evidenciar la correlaciéon
existente entre la debilidad del modelo de cultura organizacional y las dificultades que
esto genera para alcanzar la visién estratégica de la empresa. En este sentido algunos
académicos sefialan que.

Cuando una cultura no es saludable 0 no esta sincronizada con las acciones y
comportamientos necesarios para ejecutar la estrategia con éxito, la cultura debe
cambiarse tan rapidamente como sea posible. Esto significa eliminar cualquier
rasgo cultural malsano o disfuncional tan rapido como sea posible y esforzarse
agresivamente por inculcar nuevos comportamientos y practicas laborales que
permitan una ejecucién de la estrategia de primer nivel. (Thompson, Peteraf,

Gamble, & Strickland 11, 2023, pag. 366)
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En general a mayor sea el grado de fortaleza de elementos nocivos dentro de un
modelo de cultura organizacional, en mayor medida sera la probabilidad que esta

obstaculice la ejecucion con éxito de la estrategia organizacional.

En este caso, el desarrollo del diagndstico inscribe la necesidad de identificar los
principales factores que limitan la eficiencia organizacional, tales como la inadecuada
comunicacion interna, la falta de liderazgo efectivo y la fragmentacion cultural entre los
diferentes paises donde la organizacién opera y los altos indices de rotaciéon de personal
clave para la organizacién. La propuesta de este proyecto es definir, comunicar y
fortalecer una propuesta de modelo cultural que responda tanto a las necesidades

locales como a los objetivos globales de la organizacién.

Una vez identificando el planteamiento del problema esto nos permite establecer
y sistematizar la pregunta de investigacién que dara guia al desarrollo del presente
trabajo la cual es.
¢, Como determinar un plan de trabajo que permita definir, comunicar y fortalecer
el modelo de cultura organizacional aplicado al departamento administrativo en Mobile
Services International?
e ; Cual es el estado actual del modelo de cultura organizacional en Mobile
Services International?
e ;como se puede determinar qué aspectos relevantes y actuales sobre la
teoria de cultura organizacional pueden ser adaptables al modelo de cultura

organizacional de Mobile Services International?
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e ;Como se puede identificar que elementos son convenientes o relevantes de
las teorias de cultura organizacional, que puedan ser aplicables a la propuesta
de modelo de cultura organizacional a partir de un perfil de cultura existente?

A lo largo del documento se estructurara un analisis detallado con un punto de

partida en el desarrollo de una evaluacion y diagnéstico del estado actual del modelo de
cultura organizacional, hasta la identificacion de teorias sobre cultura organizacional que
puedan ser aplicables para generar las acciones estratégicas que permitan iniciar los
procesos de cambio al modelo de Cultura de la organizacional. El plan de trabajo que se
espera sea configurado, debera condensar las estrategias y acciones para que la

organizacién pueda tomar la iniciativa de fomentar las acciones del cambio.
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Objetivos
Objetivo General
Desarrollar una propuesta de plan de trabajo para la definicion, comunicacion y
fortalecimiento de un modelo de cultura aplicado al departamento administrativo en

Mobile Services International.

Objetivos Especificos

e Realizar un diagnéstico integral del grado de madurez de la cultura
organizacional existente en Mobile Services International MSI LLC, que
permita identificar principales problemas y areas susceptibles de mejora a
través de la recopilacion y analisis de datos cualitativos y cuantitativos.

¢ Identificar los aspectos relevantes y actualizados sobre la teoria de la
cultura organizacional que puedan ser aplicables al plan de propuesta de
un modelo de cultura organizacional para Mobile Services International
MSI LLC.

o Formular un plan de trabajo a partir del perfil de cultura de la empresa
para la ejecucion de una propuesta de intervencion y fortalecimiento del

modelo de cultura organizacional en MSI LLC.
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Justificacion

Esta propuesta de investigacion es relevante ya que puede permitir a la
organizacion Mobile Services International. Innovar, mejorar, y fortalecer su modelo de
cultura organizacional a través de la aplicacion e interiorizacion de las teorias
académicas actuales, que pueden interactuar como facilitadoras en la administracién de
recursos, la gerencia del factor humano, y la optimizacion en la reduccion de los costos
de rotacién que se presentan actualmente en la organizacion, potenciando los procesos
de interaccion de la organizacion con sus colaboradores, de esta forma se espera que la
estructura misional de la organizacion esté alineada con los objetivos estratégicos
propuestos por la direccion general de cara al futuro.

Esta propuesta de investigacion estara planteada para que sea implementada en
fases de trabajo, para una etapa preliminar se esperara que a modo de prueba piloto esta
propuesta de modelo de cultura organizacional sea aplicado al equipo del area
administrativa de Mobile Services International, para que una vez interiorizado y
asimilado por los integrantes del equipo administrativo de la organizacion pueda ser
escalado a otros equipos y niveles de servicio dentro de la organizacion.

De esta forma se podra direccionar con facilidad la orientacion de las estrategias
requeridas ya sea a nivel de liderazgo corporativo o intervencion organizacional para el
mejoramiento del modelo de cultura organizacional. Lo cual, representara un mejor
resultado para el objetivo general de esta propuesta de investigacion.

Si estamos hablando de formacion de cultura, el aprendizaje ocurre a través del

liderazgo de un fundador o empresario que utiliza su poder personal para exigir

algun comportamiento nuevo dirigido hacia el logro de algun propdsito. Si el grupo

se encuentra en dificultades, nuevamente sera el liderazgo el que propondra algo
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nuevo para intentar salir de la dificultad. Si el grupo tiene éxito, la cultura definira

lo que se espera de sus lideres formales. Si el grupo vuelve a enfrentar

dificultades, los lideres formales u otros miembros del grupo demostraran o

exigiran algun comportamiento nuevo para resolver el problema, lo que puede

hacer evolucionar la cultura. (Schein E. , 2016, pag. 14)

La construccién de un modelo de cultura organizacional fuerte y saludable, no es
una tarea facil para las organizaciones. sin embargo, la consolidacién y mantenimiento
de un modelo de cultura organizacional fuerte y saludable es una inversién necesaria
para asegurar el éxito de la organizacion.

Este trabajo de investigacién de proyecto de grado, desarrollado para la Maestria
en Administracion de Empresas (MBA), situado en la linea de intervencion empresarial
tiene como objetivo intervenir a Mobile Services International a través de la realizacion de
un diagnostico organizacional el cual permitira proponer mejoras de optimizacion al
modelo de cultura organizacional, se enmarca en la linea de investigacion Liderazgo
organizacional, dentro del campo de Emprendimiento y gerencia, y esta asociado al
grupo de investigacion G3PYMES de la Universidad EAN.

Para el desarrollo de los siguientes capitulos se hara una inmersion en la
estructura de la organizacién esto a través del Marco Institucional como se presenta a

continuacion.
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Marco Institucional

El presente capitulo abordara de forma descriptiva la composicién y forma de la
organizacién Mobile Services International, sus lineas de negocios, sus politicas, y un
repaso a su mision y vision empresarial.

Mobile Services International, empresa formalmente establecida en el sector

terciario o de servicios, con domicilio en 6300 Bahama Shores Drive, St.

Petersburg, FL, cuenta con aproximadamente 700 empleados alrededor del

mundo y 14 oficinas distribuidas en el continente americano. Con mas de 20 afios

de experiencia en la prestacién de servicios para el sector, la industria,
tecnologias 10T, servicios integrales en telecomunicaciones ciberseguridad,
servicios bancarios, gubernamentales y/o de telecomunicaciones 3G, 4G y 5G

(Mobile Service International, 2024)

Mobile Services International MSI LLC, en su compromiso con la calidad y los
procesos de mejora continua cuenta con certificado 1ISO 9001:2015 con certificado
numero EC10/216294 que abarca el total de sus oficinas regionales, con actualizacién y

validaciéon 2023-2025.

Referentes estratégicos

Para contextualizar la estructura y componentes de la organizacion haremos un
repaso sobre los refrentes estratégicos establecidos por la organizacion y forman parte
de su actual modelo de cultura, entre ellos destaca la mision y vision corporativa como se

detalla en la Figura 1 Mision y Visidon Mobile Services International.

"1oT- Internet de las cosas, conjunto de servicios de extremo a extremo en los que las empresas
contratan proveedores externos para disefar, construir, instalar y operar soluciones de |oT.
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Figura 1

Misioén y Visién Mobile Services International

Misi%n>

Ofrecer soluciones 6ptimas,
aprovechando el profundo
conocimiento del mercado,
experiencia, personal
calificado, procesos definidos
y conexiones globales.

o

Ampliar la vanguardia parael\

desarrollo de oportunidades
en la tecnologia movil
sostenible en las Américas.
MSI ayudara a los clientes a
conectarse y proporcionara
soluciones a problemas
relacionados con la
tecnologia en cualquier
industria.

20

Nota: tomado de Mobile Services International

1
<UT!S!A

La organizacion con base en la mision y vision han estructurado y establecido su

marco de valores corporativos los cuales son los principios rectores que guian la cultura,

definen su identidad y el establecen las bases del comportamiento de la organizacién.

Para ello, se han identificado el esquema de Valores Corporativos Mobile Services

International como se podra encontrar a continuacion en la Figura 2.

Figura 2

Esquema Valores Corporativos Mobile Services International

Puntualidad

* Respetamos nuestro tiempo
yelde los demas.

Hambre de Aprender
(Ingenio)

* Creatividad y aprendizaje

Integridad

* Nuestros colaboradores se
rigen por la ética, el respeto,

Proactividad

¢ La planificacion con
antelaciony el mirar

* En todas las actividades a
realizar, para con los lideres
de la companiay con mi
equipo de trabajo.

* Nuestra obsesion por el
servicio nos llevara a la
excelencia mediante la
proactividad y la disciplina.

* Tenemos una actitud
orientada a satisfacer las
necesidades de nuestros
clientes internos y externos.

constante. compromisoy siempre para adelante.
profesionalismo.
Responsabilidad Excelencia Servicio Simplicidad

* Resolvemos los problemas
enfocandonos en las
necesidades de nuestros
clientes.

Nota: tomado de Mobile Services International
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Mobile Services International MSI LLC, ha integrado en su marco referencial la

metodologia de Circulo Dorado, esto con el fin de guiar el entendimiento del propésito de

la organizacién para que sus lideres sean generadores de impacto positivo, estos

principios se pueden apreciar en la Figura 3 Esquema Golden Circle.

Figura 3

Esquema Golden Circle Mobile Services International

Porque

MSI cree en el poder de la
sociedad y en nuestro potencial de
cambio extremo. Creemos que el
futuro pertenece a aquellos lo
suficientemente valientes como
para desafiar el “statu quo™.

i
ala

Como

Desafiamos el “statu quo” actual
de la violacion de la privacidad, el
uso poco ético de las nuevas
tecnologiasy las instituciones
tecnoldgicas dominantes al
proporcionar servicios y productos
que permitan un uso humanizado
de latecnologiay la conecten con
la sociedad

Nota: tomado de Mobile Services International

NS

I',,

Que

MSI hace que la conexion entre
tecnologiay sociedad sea éticay
sostenible.

La mision, vision y el esquema de valores corporativos de Mobile Services

International MSI LLC, son pilares fundamentales para la organizacion. Pretenden

fomentar una cultura soélida que alinea los comportamientos y decisiones de los

empleados con la estrategia empresarial. Por su parte, el enfoque del Golden Circle

aporta una vision clara del "por qué", "cédmo" y "qué" de la empresa, permitiendo que

todas las acciones se orienten a un propdsito comun.

Dada la importancia de estos elementos, resulta esencial revisar la estructura

organizacional de MSI LLC para asegurar que esté alineada con su cultura y estrategias,

permitiendo una ejecucion mas efectiva de su vision y misién corporativa.
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Estructura organizacional

Mobile Services International, es una empresa consolidada en Latinoamérica con
sedes operativas en Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, México,
Paraguay, Peru, Uruguay. Su plataforma de servicios esta orientada en el sector de
servicios para la industria del sector de las tecnologias, servicios bancarios,
gubernamentales y/o de telecomunicaciones, tercerizacion de servicios de mano de obra
Outsorging, tecnologias loT y ciberseguridad.

Al ser una plataforma de servicios a nivel regional cuenta con un modelo de
integracion en su estructura tipo mixto con una representacion por etapas, en una
primera etapa se considera el entorno administrativo global, el cual estd marcado por una
estructura organizativa funcional mixta, y en una segunda etapa se puede diferir a la
conformacion de una estructura para operaciones dentro del pais la cual se podria
considerar una estructura organizacional jerarquica — centralizada. Esta integracién
permite una integracion vertical y horizontal que facilita el control de las operaciones, el
liderazgo operativo.

Este modelo de integracién estructural se podra apreciar visualmente en la Figura
4 Estructura Organizacional Mobile Services International MSI LLC para LATAM y la
Figura 5 Estructura Organizacional Corporativo para la direccion general de la

organizacion.
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Figura 4
Estructura Organizacional Mobile Services International MSI LLC- LATAM
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Nota: tomado de Mobile Services International MSI LLC, Chart 2024
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Figura 5
Estructura Organizacional Mobile Services International MSI LLC

o MSI Mobile Services International BOLIVIA
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Nota: tomado de Mobile Services International MSI LLC, Chart 2024
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Productos o servicios ofertados

Para comprender las diferentes lineas de negocio y los servicios que brinda
actualmente es importante iniciar con una base de referenciacién por cada linea de
negocio, siendo asi como se demuestra en la Tabla 1 Descripcion por lineas de ingreso.
Tabla 1

Descripcion por linea de negocios.

Linea de Negocio Descripcion

Work Force Agility Manpower L, ..
sty P Tercerizacion de servicios de mano de obra.

Outsorging
Telco Implementation Indoor/Outdoor Servicios integrales en telecomunicaciones.
Network planning Optimization Ingenieria y Consultoria Telecomunicaciones.

Digital Transformation loT Services,
Cybersecurity
Nota: Elaboracion propia, adaptado de Mobile Services Interntational.

Transformacion digital, Internet de las cosas

La participacion en el mercado por parte de la organizacion se considera a partir
de los ingresos por ventas anuales, los cuales se hace una adaptacion en la tabla 2, para
darle un sentido de comprensién sobre los servicios ofertados por la organizacion y su
movimiento en el mercado.

Tabla 2

Ingresos por linea de Negocio, Mobile Services International

Linea de Negocio Venta Anual 2022 Venta Anual 2023
Transformacion Digital loT $1,189,232.99 $1,191,373.31
Outsorcing, Tercerizacion Servicios $12,116,528.38 $10,118,165.25
Telco, Ingenieria y Consultoria $2,505,332.64 $2,145,515.28
Servicios integrales en $2,678,853.96 $1,035,062.06
telecomunicaciones

Gran Total Ventas Anuales (USD) $18,491,969.97 $14,492,138.90

Nota: Ingresos por ventas de servicios representados Mobile Services International.
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Analisis del sector

Como se describié en los capitulos anteriores Mobile Services International opera
bajo la integracién de una plataforma de servicios de Tercerizacion de servicios de mano
de obra, Servicios integrales en telecomunicaciones, Ingenieria y Consultoria para
Telecomunicaciones, Transformacién digital IoT, y ciberseguridad. Para realizar un
analisis sectorial es importante priorizar el segmento por linea de negocio, asi analizando
las variables principales y los indicadores de mercado mas adecuados que permitan
lograr una apropiada identificacion de las tendencias y/o indicadores clave que

impactaran el sector de servicios tecnolégicos en los proximos anos.

Anadlisis en la Tercerizacion de servicios de mano de obra

Mobile Services International esta operando en la linea de tercerizacion de
servicios para empresas de tecnologia y telecomunicaciones tales como (Nokia, Huawei,
ZTE, Ericsson, WhaleCloud, entre otras), por lo que se podria considerar que la base de
analisis para este segmento es la linea de servicios de tecnologia de la informacion ITSM
por sus siglas en inglés (IT Service Management).

De esta forma una empresa lider en investigacién de mercados con cobertura
global ha clasificado en un informe sectorial indicando que.

El mercado mundial de servicios de tecnologia de la informacion, como categoria

superior, abarca empresas que ofrecen servicios de consultoria en tecnologia de

la informacion e integracion de sistemas, servicios de aplicaciones, servicios de

procesamiento electronico de datos, servicios de externalizacion de procesos

comerciales, servicios de infraestructura y servicios de Internet. El mercado

mundial de consultoria en tecnologia de la informacion y otros servicios abarca
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empresas que proporcionan servicios de consultoria en tecnologia de la

informacion y servicios de gestion de la informacion. (Technavio, 2024)

Con los avances de la globalizacion, y la transformacién digital de los procesos y
servicios el mercado global de consultoria en tecnologia de la informacién e integracion
de sistemas se ha presentado un crecimiento general positivo en América Latina, es asi
como en cifras econdémicas se reporta que.

El mercado de ITSM en América Latina fue valorado en $658.65 millones

(USD/Doélar) en 2023 y se estima que crecera a $1,168.37 millones en 2028. Esto

creara una oportunidad de crecimiento incremental valorada en $509.72 millones

entre 2023 y 2028, lo que representa alrededor del 78% del tamafio del mercado
en 2023. Esto representa oportunidades de crecimiento significativas para los
proveedores. Los proveedores pueden seguir creciendo, aprovechando las

oportunidades de crecimiento inherentes disponibles dentro del mercado y

evitando la competencia directa. (Technavio, 2023)

Se puede concluir que el mercado para la linea (ITSM) en América Latina esta
experimentando un crecimiento significativo. Con una proyeccion interanual entre el 9.1%
el 15.24% lo que deja un amplio margen de operacion para las empresas prestadoras de

servicios de consultoria en tecnologia de la informacién e integracion de sistemas.

Anadlisis en Transformacion digital loT.

Para Mobile Services International MSI LLC la linea IoT como servicio esta
integrada en la descripcion del concepto ITSM. sin embargo, la transformacién digital loT
(Internet de las cosas) hace referencia a la integracion de tecnologias loT para los
procesos, productos y/o servicios de una empresa con el objetivo de incrementar la

eficiencia operativa, promover la innovacion y crear nuevas oportunidades de negocio.
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Con su propio mercado la transformacion digital 10T, en el mercado tiene unas

expectativas bastante altas, de acuerdo con un reporte estadistico se encuentra que.
El Internet de las cosas (loT) podria ser el segmento mas dinamico del sector de
la informacion y la tecnologia en la préxima década. Segun la firma de
investigacion IDC, el mercado (por ingresos) podria alcanzar los $805.7 mil
millones en 2023, un aumento del 10.6% respecto a 2022. Esto podria luego
superar los $1 billén para 2026, con una tasa de crecimiento anual compuesta
(CAGR) del 10.4% durante 2023-2027. El software probablemente sea la
categoria de mas rapido crecimiento con una CAGR del 11.0%. Las industrias
que experimentaran el crecimiento mas rapido en 2023 son el Gobierno
Estatal/Local y las Telecomunicaciones, con un crecimiento del 12.0% y 11.7%,
respectivamente. (Acquisdata Inc, 2024)
loT representa como fuerza de nuevos negocios unos de los sectores de mas

interés para el futuro en la organizacion.

Anadlisis Servicios integrales en telecomunicaciones

La prestacion de servicios integrales para las telecomunicaciones abarca una
amplia gama de posibilidades integrandose en las principales actividades orientadas a
proyectos de ingenieria, optimizacion, infraestructura para las empresas proveedoras de
servicios en las telecomunicaciones tales como (Nokia, Huawei, ZTE, Ericsson,
WhaleCloud, entre otras). Una descripcién para esta linea de negocio se encuentra
como.

El mercado de las telecomunicaciones comprende las ventas, realizadas por

entidades (organizaciones, autbnomos y sociedades), de productos y servicios de

telecomunicaciones que se utilizan para intercambiar informacién por medios
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electronicos y eléctricos a una distancia considerable. Este mercado abarca una

variedad de tecnologias, redes y proveedores, que permiten a personas y

organizaciones comunicarse e intercambiar informacién en diversas formas,

incluyendo llamadas telefonicas, transferencia de datos por internet,
videoconferencias y mas. Incluye tanto tecnologias de comunicacion fija como
inaldmbrica, asi como la infraestructura, equipos y servicios que hacen posible

estas formas de comunicacion. (The Business Research Company, 2023)

Por otro lado, para algunos analistas del sector indican que los servicios
integrales de las telecomunicaciones representan un mercado en potencial crecimiento
siendo asi que.

Se espera que el mercado global de las telecomunicaciones crezca de $2,830.73

mil millones (USD/Délar) en 2022 a $3,664.75 mil millones en 2027, con una tasa

de crecimiento anual compuesta (CAGR) del 5.3%. Se proyecta que el mercado

alcance los $4,974.26 mil millones en 2032, con una tasa de crecimiento anual

compuesta (CAGR) del 6.3%. (The Business Research Company, 2023, pag. 23)

para un entorno global el mercado de las telecomunicaciones se espera que
tenga un crecimiento significativamente alto, dado la adopcién de las nuevas tecnologias

como el 5G, el crecimiento del mercado loT, y el crecimiento de la poblacion mundial.

Una vez establecido e interiorizado los componentes generales del marco
institucional de la organizacion, y como estos interactuan en el desarrollo de la mision
estratégica de la organizacién, para la siguiente etapa realizaremos una revision del
marco de referencia donde se abarcara la revision de algunas teorias referentes a la

cultura organizacional.
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Marco de Referencia

Para establecer la base metodolégica requerida que permita conceptualizar el
desarrollo de una propuesta de plan de trabajo para la definicion de un modelo de cultura
organizacional que se ajuste a las necesidades de Mobile Services International, es
importante interiorizar conceptos y algunas definiciones académicas sobre cultura,
cultura organizacional, y cémo la cultura organizacional se debe considerar como un
componente clave para comprender de mejor manera el funcionamiento interno de una
empresa. Asi mismo, como la cultura organizacional adecuada puede impactar de forma
positiva en los resultados estratégicos esperados por la organizacién. Para ello,
abordaremos en primer lugar una revisién de la literatura donde se presenta las
principales teorias y modelos de cultura organizacional relevantes al estudio;
posteriormente, se desarrollaran los elementos del marco conceptual, para finalizar con

el planteamiento del marco legal para este trabajo de investigacion.

Teorias y modelos de cultura organizacional

Con el fin de desarrollar una base sélida que permita entender y analizar los
aspectos de cultura organizacional, se propone hacer un repaso sobre algunas teorias
relevantes dentro de la base académica como lo son, los modelos de Hofstede sobre
dimensiones culturales y la Teoria de los valores basicos de Schein. Toda vez que estos
postulados nos ofrecen herramientas objetivas y subjetivas sobre como los valores y las
dimensiones culturales influyen en el comportamiento organizacional, y como estos son

de relevancia para el desarrollo de estrategias efectivas de gestion y liderazgo.
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Teoria de los valores basicos de Edgar Schein

La Teoria de los Valores Basicos de Edgar Schein, es un desarrollo conceptual
que postula que la cultura organizacional esta modelada por creencias y normas
subyacentes, plantea que las organizaciones tienen tres niveles de cultura: visible,
subyacente y profunda. Los cuales tienen una influencia en el comportamiento y
funcionamiento de la organizacion a largo plazo.
Figura 6

Los tres niveles de profundidad de la Cultura organizacional

Superficial, visible,
tangible
Estructuras y procesos
organizaciones visibles
(faciles de descifrary
cambiar)

!

Filosofias, estrategias y

Valores Compartidos objetivos (Justificaciones
compartidas)

!

Creencias inconscientes,
y y percepciones,
pensamientos y
sentimientos (Fuentes
Profundo, invisible, mas profundas de valores
intangible y acciones)

Artefactos y Creaciones

A

h

Presunciones Basicos

Nota: adaptado de La cultura empresarial y el liderazgo (Schein E. H., 1988, pag. 30)
Cultura visible - Artefactos: son todos aquellos elementos mas visibles de una
organizacién, se puede considerar entre ellos la arquitectura, el vestuario, el lenguaje y
los rituales. Aunque son faciles de observar, su significado no siempre es claro. En esta
categoria los elementos tangibles de la cultura organizacional se pueden considerar

como simbolos, rituales y artefactos.
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Cultura subyacente — Valores: Son todas aquellas estrategias, metas y

filosofias que declara la organizacion abiertamente que guian el comportamiento de los

empleados. Estos valores pueden reflejarse o no, en el comportamiento de la

organizacion.

Cultura profunda - Supuestos Basicos Subyacentes: Son todas aquellas

creencias y valores inconscientes que son la esencia de la cultura organizacional. En

esta categoria estos supuestos son tan arraigados que se dan por sentados y raramente

son cuestionados o discutidos.

Tabla 3

Elementos de la cultura organizacional por niveles de cultura

'S Nivel Elementos
N;
E Estructura organizacional Procesos
= Artefactos Comportamientos Tecnologia
Infraestructura Marca
Creencias Ritos
Mitos Valores Individuales Z\
Valores Compartidos Tabus Liderazgo
Paradigmas Lenguaje
Leyendas Simbolos de comunicacién
Mision Normas
Propésito Cédigos
Visidon Reglamentos
Presunciones Basicas —
Valores Manuales
Competencias Politicas O
\©
Metas Planes y estrategias LL

Nota: Elaboracion propia. Adaptado de “La cultura empresarial y el liderazgo” (Schein E.

H., 1988)
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En general dentro del modelo de Schein, al comprender la relacion entre los
valores fundamentales de una organizacion, sus procesos para la toma de decisiones y
el comportamiento de sus empleados. Esto, alineando los valores individuales con la
cultura, las organizaciones pueden propiciar un ambiente de trabajo cohesivo y

productivo.

Modelo de Hofstede sobre dimensiones culturales

El modelo de dimensiones culturales de Geert Hofstede es un marco teérico
ampliamente utilizado que describe como los valores son influenciados por la cultura y
como estos afectan el comportamiento de las personas dentro de una organizacion, este
modelo identifica 6 dimensiones clave que influyen en la cultura organizacional como
son: la distribucién del poder (distancia de poder), la preferencia por el individualismo o
colectivismo, los roles de género (masculinidad vs. feminidad), la tolerancia a la

incertidumbre, la orientacion a corto o largo plazo y el grado de indulgencia o restriccién.

Estas dimensiones y creencias fundamentales interactuan definiendo como los
individuos se relacionan, toman decisiones y responden a los cambios, moldeando asi el
comportamiento y las interacciones dentro de una organizacioén. Para que una dimensién
sea considerada como positiva o negativa Hofstede planeta unas caracteristicas de
valoracién que definen la orientacion de cada dimensién, esta caracterizacion la
podemos detallar en la Tabla 5 Conceptualizacion Modelo de Dimensiones Culturales de

Hofstede.
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Tabla 4

Conceptualizacion Modelo de Dimensiones Culturales de Hofstede

34

Caracteristicas
Sociedades con Alta
Valoraciéon

Dimension

Descripcion
Cultural P

Caracteristicas
Sociedades con Baja
Valoracion

Cierta jerarquia, respeto

Distancia al Poder Aceptar la desigualdad entre las a la autoridad,

Reduccién de jerarquia,
cuestionamiento de la

o autoridad,
(DPI1) personas. centralizacion del o
oder descentralizacion del
P ’ poder.
Enfasis en la independencia y Priorizan la

Individualismo
versus
Colectivismo (IDV)

independencia, la
competenciay el éxito
personal.

realizacidn personal, etc.
Interdependencia y cohesidn
grupal.

La prioridad es la
armonia, la cooperacion
y el bienestar del grupo.

Distribucién de roles de género
y comparacién de cualidades
como asertividad, éxito
material, ambicion. empatia,
colaboracion y preocupacion
por las personas.

Masculinidad
versus Feminidad
(MAS)

Valoran la competencia,
los logros y el riesgo.

Valoran la cooperacion,
la calidad de vida y el
bienestar social.

Aversioén a la
Incertidumbre
(AVI)

Prefieren estructura,
reglas y previsibilidad.

Tolerancia al riesgo y la
incertidumbre.

Aceptan la
incertidumbre, la
flexibilidad y el cambio.

Valorar la perseverancia, el
ahorro y la planificacion a largo
plazo, la gratificacién
instantanea, las recompensas
inmediatas y las relaciones
sociales.

Dan prioridad a la
planificaciodn, la
inversiény la
consecucion de
objetivos a largo plazo.

Orientacién a
Largo Plazo versus
Orientacién a
Corto Plazo (LTO)

Prefieren la gratificacion
instantanea, las
relaciones sociales y
disfrutar del momento.

Nota: Adaptado de Cultural Constraints in Management Theories (Hofstede, 1993)

En resumen, el modelo de dimensiones culturales de Hofstede y la Teoria de los

valores basicos de Edgar Schein son una herramienta para comprender las diferencias

culturales en el entorno de la organizacion. entender como las diferencias culturales

influyen en la organizacion se planteara a través del desarrollo del marco conceptual
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Marco conceptual

En el desarrollo del presente marco conceptual, se abordaran temas clave como
la definicion y los elementos fundamentales de la cultura, incluyendo un breve repaso
sobre la base historica. También se analizara la cultura organizacional, sus funciones
dentro de la empresa, los distintos tipos de cultura y perfiles organizacionales, y las
caracteristicas de las culturas organizacionales exitosas. Finalmente, se discutira la

importancia de la adaptabilidad organizacional en relacién con su cultura.

Definicion y elementos clave de la cultura

Todos los seres humanos desde nuestro nacimiento interactuamos con nuestro
entorno, aprendiendo a través de la asimilacién de saberes y la trasferencia de
conocimientos de nuestros mayores, en cierta forma estamos recibiendo un compendio
de normas no escritas que modelan nuestra forma de interactuar, hablar y comprender.
Dentro de la academia se ha sintetizado que el termino cultura es un conjunto de modos
de vida, conocimientos y costumbres dentro de un grupo social. asi mismo, dentro de
cada grupo social pueden coexistir diferentes modos de cultura que conviven o rivalizan
entre si, en este sentido se puede considerar que la apropiacion de una cultura en
especifico se deriva de un proceso histérico y de evolucién permanente, asi lo
conceptualiza Duran, quien sefialo.

El orden cultural surge como un producto de la actividad humana. Los hombres y

las mujeres crean la historia, pero lo hacen en circunstancias no escogidas,

directamente encontradas y heredadas del pasado. La cultura es fruto de la

historia y se debe entender como resultado del cambio permanente. (Duran,

2015, pag. 25)
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De esta forma se puede interpretar que la cultura se forma con el paso del tiempo,
las acciones y el entorno en el que se desarrolla el ser humano y que todos los seres
humanos desarrollamos un rasgo cultural, producto de nuestro entorno. Asi mismo,
dentro de nuestro grupo o nucleo social existe una diversidad cultural, que alimentan o
forman los procesos o rasgos caracteristicos de nuestro entorno, segun Thompson la
definicién de cultura se puede sintetizar como.

La cultura de un grupo o sociedad es el conjunto de creencias, costumbres, ideas

y valores, asi como los artefactos, objetos e instrumentos materiales que

adquieren los individuos como miembros de ese grupo o esa sociedad y el

estudio de la cultura implica, al menos en parte, el analisis, la clasificacion y la

comparacion cientificas de estos diferentes fendmenos. (Thompson J. B., 1990,

pag. 129)

En este breve recorrido de la conceptualizacion de cultura, segun Duran y
Thompson se puede comprender la cultura humana como un conjunto dinamico de
creencias, costumbres, ideas, valores, virtudes y expresiones materiales que estructuran
nuestra relacién con el entorno. Esta particularidad se presenta en el campo empresarial,

dando paso asi a la fundamentacion de los origenes de la cultura organizacional.

Cultura Organizacional

Para iniciar el viaje a través de los estudios académicos sobre la cultura
organizacional, es importante conceptualizar el termino organizacion, una descripcién
que mas relacién tiene con el desarrollo del marco de la investigacion aplicado al entorno
de cultura organizacional. Se puede encontrar que.

Organizacion es la coordinacién planificada de las actividades de un grupo de

personas, para procurar el logro de objetivos o propdsitos explicitos y comunes a
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través de la division del trabajo y funciones a través de una jerarquia de autoridad

y responsabilidad. (Schein, 1982, citado por Bonatti, 2020, pag. 175)

Entendiendo entonces que organizacion es una coordinacion planificada por un
grupo de personas para lograr un objetivo especifico y roles definidos, y un grupo de
personas se conforma a través de la diversidad cultural, las experiencias y vivencias
colectivas. Donde la interaccién para un fin especifico permite establecer los diferentes
roles y niveles jerarquicos, en este sentido orientado hacia la organizacion la cultura
organizacional se forma a través de aspectos y comportamientos compartidos. es asi,
como algunos autores consideran que se conforma la cultura organizacional cuando.

Esta conformada por aquellos aspectos relacionados con las personas como

colectividad social y su interaccion social dentro de la organizacion como las

creencias, los valores, las costumbres, los rituales y simbolos, entre otros, que
son compartidos por todos los integrantes de una organizacion, los cuales
constituyen su impronta y la diferencian de las demas organizaciones, a través de

ello, se puede identificar, intervenir y reorientar los comportamientos, actitudes y

valores de las personas, hacia los objetivos organizacionales y desarrollo

organizacional. (Reinoso Lastra, Ramirez Ramirez, & Vera Calderon, 2023)

El estudio de la cultura organizacional por parte de diversos autores ha generado
conceptos mas profundos y humanistas sobre lo que deberia practicar una organizacion
como estrategia para alimentar su cultura organizacional, en la antigliedad las empresas
establecieron modelos de cultura enfocados en la eficiencia de la produccién y la
disciplina de los trabajadores, a medida que las sociedad y la tecnologia ha evolucionado
cada vez ha tomado mayor relevancia para las organizaciones establecer modelos de
cultura organizacional saludables, flexibles e innovadores que estan en la busqueda

constante de valores positivos, colaboracién, respeto. Este modelo de cultura
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organizacional positivo se integra en los aspectos fundamentales de la organizacién
como su mision, vision, valores y representa el norte estratégico de sus dirigentes, segun
Chiavenato.
La cultura organizacional representa las percepciones de los dirigentes y los
colaboradores de la organizacion y refleja la mentalidad que predomina en ella.
Es mas, podemos decir que es una forma de interpretar la realidad de la
organizacioén y constituye un modelo para manejar sus asuntos. Por ello,
condiciona fuertemente la gestion de las personas. (Chiavenato, 2020, pag. 156)
En sintesis, una organizacién que promulga un modelo de cultura organizacional
debera ser una organizacion con un liderazgo fuerte y claramente establecido, con una
estructura jerarquica definida que permita la flexibilidad e innovacion constante para la
toma de decisiones, que promueva de forma organica las estrategias para que el grupo
de personas que conforman la organizacion tengan las herramientas precisas para
trabajar de forma armonica en la consecucion de los objetivos estratégicos de la

organizacion.

Funciones de la cultura organizacional en la organizacién
Dentro del estudio de cultura organizacional, se pueden encontrar diversos
postulados y concepciones sobre las funciones de la cultura organizacional, sintetizando
algunas de ellas podemos relacionar que las funciones significativas se agrupan en:
o Funcién integradora: La cultura organizacional propicia la creacion de un
sentido de identidad y pertenencia entre los miembros de la organizacion.
¢ Funcién motivadora: La cultura organizacional es fuente para la
inspiracién y motivacién a los empleados a alcanzar los objetivos de la

empresa.
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o Funcién de control: La cultura organizacional es formativa ya que debe

establecer normas y expectativas que guian el comportamiento de los

empleados.
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¢ Funcion adaptativa: La cultura organizacional es un gestor de ayuda a la

empresa a adaptarse a los cambios del entorno.

Tabla 5

Funciones de la cultura organizacional

Funcién de la Cultura
Organizacional

Ventajas

Desventajas

Facilitar la Adaptaciéon y la
Integracion

Guiar el Comportamiento y
la toma Decisiones
Proporcionar Estabilidad y
Coherencia

Definir la Identidad
Organizacional

Influir en el Desempeno y los

Resultados

Promueve la cohesion entre
empleados y equipos

Establece normas claras y
expectativas

Promueve la consistencia en
valores y practicas

Fomenta el sentido de
pertenencia y proposito

Impacta en la eficiencia y
efectividad organizativa

Puede obstaculizar la
innovacion y la radicalizacién
al cambio

Puede llevar a la rigidez y
resistencia al cambio

Puede limitar la capacidad de
rapida adaptacion

Puede crear barreras
culturales en entornos de
diversidad cultural

Puede fomentar
comportamientos negativos

Nota: Elaboracion propia.

Tipos de cultura y perfiles organizacionales

Dentro del estudio de los diferentes tipos de cultura y perfiles organizacionales,

uno de los autores mas representativo Rensis Likert (1961), propone una serie de

conceptos para los perfiles de liderazgo en las organizaciones, la cual se centra en la

estructura organizacional y el estilo de liderazgo propios de la organizacion.

Existen tres grupos de variables que caracterizan a una organizacion y afectan

cémo se percibe el clima organizacional de manera individual:
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o Variables Causales: las variables causales son consideradas como las
acciones independientes que orientan la evolucién y los logros de una
organizacion. Estas variables incluyen la estructura organizacional y
administrativa, reglamentos, decisiones, habilidades, competencias y
actitudes.

o Variables Intermedias: las variables intermedias son consideradas todas
aquellas que se enfocan en evaluar o medir la situacion interna de la
organizacion, reflejada en factores como motivacion, eficacia, comunicacion y
procesos decisorios. Estas variables son de gran importancia, ya que
constituyen los procesos organizacionales propios de la organizacion

e Variables Finales: Emergen como consecuencia de las variables causales e
intermedias. Estan orientadas a determinar los resultados alcanzados por la
organizacion, como la productividad, ganancias o pérdidas, estas variables
constituyen los procesos organizacionales finales.

La interaccion en los procesos de la organizacion de estas variables trae como

resultado la identificacion de los sistemas de perfiles de clima organizacional tal como se

esquematiza en la tabla 6.
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Tabla 6

Sistemas de perfiles Cultura Organizacional

Tipo Sistema Composicion Identificacion

El sistema administrativo autocratico, las decisiones se

. Este sistema se encuentra
toman de manera centralizada, y hay poca

reflejado en industrias que

Sistema 1 - participacion de los subordinados. Es un sistema

I A o emplean mano de obra de
Autoritario- coercitivo intensamente arbitrario que controla de : ;

N o o forma rudimentaria, como la
Coercitivo forma rigida todo lo que pasa en la organizacion, La

e S construccion civil o las areas de
gestiéon de la comunicacion es descendente y las

- . : . roduccion.
ordenes se dan de arriba hacia abajo. P
El sistema administrativo autoritario, se puede
Sistema 2 considerar una variable suavizada del sistema 1, Este sistema se encuentra
(Autoritario Aunque sigue siendo un sistema centralizado, hay una reflejado en industrias que
mayor gestion de la comunicacién de forma utilizan tecnologia mas refinada
Benevolente) . .
descendente y alguna consulta con los subordinados. y mano de obra mas
El liderazgo es mas benevolente que coercitivo. especializada.
. . . Este sistema se encuentra
En el sistema consultivo, el lider consulta a los . . .
. e . reflejado en industrias del
. subordinados antes de tomar decisiones importantes, .
Sistema 3 - . : . . sector de servicios como
. aunque la responsabilidad final sigue siendo del lider. . .
(Consultivo) ) . - S compaifiias bancarias y
Este sistema se caracteriza por ser mas participativo . . X
" financieras, en areas de
que autocratico. S L
administracion de sectores
industriales mas avanzados.
El sistema participativo-grupal es un sistema .
- : » : Este sistema se encuentra
administrativo democratico y abierto, con una . .
. . . . JU reflejado en companiias de
Sistema 4 caracteristica de liderazgo mas participativo, donde las L .
P L : publicidad y consultoria, u
(Participativo- decisiones se toman de forma colectiva y R
. Y ’ organizaciones que emplean
Grupal) descentralizada. La comunicacion es abierta y

tecnologias sofisticadas y
personal sumamente
especializado y capacitado.

ascendente, fomentando la toma de decisiones
basada en el consenso.

Influir en el
Desemperio y los Impacta en la eficiencia y efectividad organizativa
Resultados

Puede fomentar
comportamientos negativos

Nota: Elaboracion propia, adaptado de New Patterns of Management (Linkert, 1961)

La comparacion de estas variables en la aplicacion a la organizacién se puede
concluir que, una organizacién con un sistema de cultura organizacional y liderazgo mas
participativo y descentralizado tiende a generar un mayor compromiso y satisfaccion
entre sus empleados, lo que contribuye a generar un sistema con un mejor desempefio
organizacional y un clima laboral positivo. Para ello, es importante comprender cuales

son las caracteristicas que debe tener una cultura organizacional exitosa.
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Caracteristicas de las culturas exitosas

Para una organizacién la cultura organizacional puede ser un factor determinante
del éxito o el fracaso de sus objetivos estratégicos. Como se ha planteado con
anterioridad los perfiles de la cultura organizacional pueden ser flexibles e impulsar a la
organizacion, pero también puede ser rigidos e impedir su desarrollo. Chiavenato define
algunas caracteristicas de la cultura organizacional exitosa.

Ciertas culturas permiten que la organizacion se adapte al cambio y mejore su
desempefo, mientras que otras no lo aceptan. La cultura corporativa constituye un factor
muy importante para determinar el éxito o el fracaso de las organizaciones. Las
empresas exitosas adoptan culturas flexibles y sensibles para dar cabida a las
diferencias sociales y culturales de sus stakeholders, sobre todo cuando actian en
términos globales y competitivos, es decir, cuando se extienden por distintos lugares del
mundo. (Chiavenato I. , 2020, pag. 159)

Para comprender de mejor forma como se relaciona las caracteristicas que debe
presentar una cultura organizacional exitosa, se presenta un elemento grafico Figura 7
Grados de alineacion de la cultura organizacional, el cual permite la interpretacion sobre
los grados de alineacion de la cultura organizacional debe presentar para ser un modelo

adaptable y flexible en la organizacion.
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Figura 7
Grados de alineacién de la cultura organizacional

E Enfoque Externo }

Involucramiento

Intencidn y direccion estratégicas Aprendizaje organizacional
Metas y objetivos Enfoque en el cliente
Visién de Futuro Creacion de cambios

conie | et
N "

Adaptabilidad

Valores intimos Empoderamiento
Consentimiento Orientacion a los equipos
Coordinacion e integracion Desarrollo de habilidades

} Enfoque Interno i

Nota: adaptado Gestion del talento humano (Chiavenato I. , 2020, pag. 159)

De esta forma se puede interpretar que la cultura organizacional tiende a ser un
factor de éxito o fracaso de las organizaciones. Y es de suma importancia estructurar y
definir de forma adecuada las caracteristicas y perfiles 6ptimos para la gestion de la
cultura organizacional. Lo que, a su vez debe ser una gestion dinamica y variable a los
cambios del entorno, para que esta flexibilidad sea posible se debe analizar la

adaptabilidad de la organizacion a la cultura organizacional.

Adaptabilidad de la organizacién a la cultura organizacional

En el contexto de la cultura organizacional y la adaptacién al cambio se puede
encontrar que, en algunas organizaciones, las culturas organizacionales conservadoras
se aferran a ideas y tradiciones arraigadas en el ADN de la organizacion, resistiéndose el
cambio externo, lo que puede llevar a la rigidez de la organizacion. Por otro lado, las

culturas organizacionales adaptables estan en constante revision y actualizacion, siendo
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flexibles a las tendencias y su entorno, pero manteniendo cierta estabilidad para asegurar
su identidad organizacional.

Las organizaciones con culturas tradicionales suelen adoptar de forma organica
estilos de liderazgo burocraticos y autocraticos, mientras que en las organizaciones que
promueven la cultura participativa son mas flexibles, se asemejan al modelo adhocratico
y adoptan un enfoque participativo. La eleccidn entre estos estilos culturales impacta

significativamente en la dinamica organizacional.

Culturas Conservadoras vs. Adaptables:
¢ Organizaciones conservadoras tienden a preservar viejas ideas y
tradiciones, arriesgandose a quedar obsoletas ante cambios del mundo.
¢ Organizaciones adaptables actualizan constantemente su cultura, pero
pueden perder su identidad unica.

El éxito organizacional requiere un equilibrio entre estabilidad y adaptabilidad.

Culturas Tradicionales vs. Participativas:
e Culturas tradicionales siguen un modelo burocratico y autocratico.
o Culturas participativas se inclinan hacia un modelo adhocratico y
colaborativo.
Ambos estilos culturales tienen caracteristicas distintivas que definen a la
organizacion.
Ahora bien, para comprender cdmo se interrelaciona la adaptabilidad de la
organizacioén a la cultura organizacional, se presenta a continuacion la tabla 7

Adoptabilidad perfiles cultura organizacional.
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Tabla 7

Adoptabilidad perfiles cultura organizacional

Enfoque Culturas adaptables Culturas no adaptables
., La organizacion tiende a comportarse de
Enfoque en la atencién de aspectos . L i
L . forma aislada en términos politicos y
Normas de relevantes, priorizacidn de los clientes de .. N
L . L burocraticos. Es una organizacién que no
la organizacién. Los cambios se inician . . .
. o, . modifica o cambia sus estrategias con
conducta cunado los intereses de la organizacién asi . .
. o, rapidez por lo cual tiende fallar en
lo requieren. Es una organizacién que . .
. . adaptarse o ganar ventajas con el cambio
tiende a correr riesgos. .
en sus entornos de trabajo.
Enfoque en la ultra atencién de aspectosy La organizacién tiende a cuidarse a si
Val tendencias, priorizacion de los clientes, misma, a su grupo inmediato de trabajo o
alores inversores, empleados. La organizaciéon a algun producto (o tecnologia) asociado
. Concede gran valor a las personas y a los con su grupo de trabajo. Son
compartidos & P y grup !

procesos que pueden crear cambios utiles
(como liderazgo en la parte superior e
inferior de la jerarquia administrativa)

organizaciones que conceden mas valor al
orden y a reducir riesgos en los procesos
administrativos que a liderar iniciativa.

Nota: adaptado Gestion del talento humano (Chiavenato I. , 2020, pag. 160)

En contexto a través del desarrollo del anterior capitulo se ha logrado establecer

la conexién existente entre una cultura organizacional exitosa y su impacto en el

desempeno y la competitividad de una organizacion. Y como a través de las teorias

planteadas sobre la cultura organizacional, se puede disefar un plan de trabajo para

diagnosticar y generar unas propuestas de cambio integral al modelo de cultura

organizacional.

Para finalizar con el desarrollo del capitulo de marco de referencia, se plantea a

continuacion la revision del marco legal aplicable a este trabajo de investigacion.
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Marco Legal

El presente trabajo de investigacién desarrollado para Mobile Services
International se argumenta sobre la base en la mejora del modelo de cultura
organizacional aplicado al departamento administrativo de la organizacion, aunque
Mobile Services International opera bajo regulaciones locales en cada nacién donde tiene
presencia fisica (Colombia, México, Ecuador, Peru, entre otros), estas regulaciones
principalmente impactan aspectos juridicos y contractuales, que no interfieren
directamente con eje de planteamiento de este proyecto.

Al tratarse de una intervencion dirigida al modelo de cultura organizacional, cuyo
alcance es la mejora de valores, comportamientos y practicas internas, el analisis de
normativas legales especificas para cada pais implicado no es esencial para esta etapa.

Por esto ultimo, esta propuesta de mejora al modelo de cultura organizacional no
requiere un analisis profundo del marco legal de cada jurisdiccién, ya que la
implementacién no afecta ni modifica las normativas legales locales, sino que se centra

en aspectos culturales y operacionales internos.
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Disefio Metodolégico

El desarrollo del presente capitulo abordara el disefio metodoldgico del proyecto,
describiendo el tipo de investigacion y estudio utilizados. Igualmente se define la
poblacion, muestra y el método de muestreo, asi como los métodos de recoleccion de
datos aplicados en este proyecto de investigacion. Ademas, se detallaran los
instrumentos empleados para medir y perfilar la cultura organizacional de Mobile
Services International, incluyendo el Test perfil Cultural de William Bridges, el
cuestionario OCAI de Cameron & Quinn, y el perfil de liderazgo y cultura de Rensis
Likert.

Para establecer la estructura en el desarrollo del disefio metodolégico se
establece un proceso secuencial y sistémico, con la interaccion de las diferentes
herramientas de toma de datos y analisis de la informacién, que permite comprender la
iteracion de las diferentes variables, las relaciones causales, las percepciones
individuales y grupales sobre la organizacion. Se toma como referencia lo resaltado por
algunos autores en la investigacién de la cultura organizacional entre los cuales se
resalta que.

En el disefio de la investigacién sobre cultura organizacional, se define tanto el

alcance de la investigacion o profundidad, asi como su enfoque que puede ser:

cualitativo, cuantitativo o mixto. Estas investigaciones se orientan a proponer
estrategias para el fortalecimiento de la organizacién, desde un fenédmeno
concreto que es la cultura organizacional. (Reinoso Lastra, Ramirez Ramirez, &

Vera Calderon, 2023, pag. 19)

Teniendo en cuenta esta estructura se plantea asi la conceptualizacion para

definir el tipo de investigacioén, estudio, poblacién y muestreo.
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Tipo de investigacion

La presente investigacion sera Aplicada del tipo Descriptiva con un enfoque mixto,
ya que esté es el ideal considerando lo planteado por Hernandez- Sampieri, quien resalta
que para los estudios de investigacion aplicada descriptiva.

Los estudios descriptivos pretenden especificar las propiedades, caracteristicas y

perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, miden o recolectan datos y

reportan informacién sobre diversos conceptos, variables, aspectos o

dimensiones del fendmeno o problema a investigar. (Hernandez- Sampieri &

Mendoza Torres, 2023, pag. 108)

Debido a que la investigacién descriptiva resalta la capacidad para observar y
describir variables en diversos conceptos, en la investigacion de la cultura organizacional
este modelo nos permitira conocer de manera objetiva y detallada los elementos y
variables que conforman la cultura de la organizacién, logrando asi identificar y definir las
caracteristicas del modelo de cultura organizacional 6ptimo que se pueda adaptar a las
necesidades de la organizacion. Asi mismo, para el desarrollo de esta investigacion se

requiere definir el tipo de estudio a aplicar.

Tipo de Estudio

El tipo de estudio para el desarrollo del disefio metodologico de la presente
investigacion sera de caracter observatorio, ya que para algunos autores el disefo
metodolégico observacionales esta caracterizado por.

Los estudios observacionales (EQO) corresponden a disefios de investigacion cuyo

objetivo es “la observacion y registro” de acontecimientos sin intervenir en el

curso natural de estos. Las mediciones, se pueden realizar a lo largo del tiempo
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(estudio longitudinal), ya sea de forma prospectiva o retrospectiva; o unica

(estudio transversal). (Monterola, Quiroz, Salazar, & Garcia, 2019)

Para el desarrollo de esta investigacion, se considero el disefio metodolégico
observacional el mas apropiado, ya que la intervencion estara definida por la
consecucion de los datos a través de la aplicacion de encuestas y cuestionarios
estructurados y semi estructurados para delimitar la intervencion del investigador y asi no

influenciar o sesgar el resultado de la toma de muestras.

Poblacion, Muestra y Muestreo

Para el desarrollo de la propuesta de investigacion se definié como poblacién
objetivo los integrantes del grupo administrativo (lideres de area, lideres de equipo,
coordinadores, planta administrativa) de Mobile Services International, entendiendo la
interpretacion de poblacion desde la perspectiva de (Hernandez- Sampieri & Mendoza
Torres, 2023) quien considera que una poblacion se conforma por el grupo completo de
casos que concuerdan y cumplen con ciertos criterios y estos son relevantes para el
desarrollo de una investigacion especifica segun el problema planteado. Esta poblacion
esta definida como por un grupo total de 38 personas como se detalla en la Tabla 8
poblacion definida por género.
Tabla 8

Poblacion Mobile Services International MSI LLC por género.

Genero Numero total
Femenino 17
Masculino 21
Total, poblacién por género 38

Nota: Elaboracion propia, con base listado personal administrativo Mobile Services

International.
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Debido a que Mobile Services International es una organizacion estructurada a
nivel Latinoamérica, su estructura poblacional para el grupo administrativo encargado de
gestionar la operacion de los recursos humanos, financieros, logisticos y administrativos
de los proyectos en los que participa la organizacién, tiene una caracteristica importante
de diversidad de paises y/o nacionalidades, lo que nos entrega una variable de
diversidad multicultural, esta es una variable muy importante para considerar al momento
de establecer los posibles modelos de cultura adaptables al proceso de mejora. Es asi
como Hernandez Palomino, resalta que una organizacién con un alto componente de
diversidad multicultural debera considerar.

Esta es una situacion con la que las organizaciones deben lidiar, pero también

aprender a gestionar adecuadamente si quieren lograr sus objetivos. Los agentes

involucrados deben considerar de manera importante los elementos que influyen
en la organizacion debido a la naturaleza global de la empresa. Cuando las
companias requieren adecuar las diferentes culturas de la organizacién, es
necesario que consideren la influencia que ejercen las personas de otros paises

en la cultura organizacional. (Hernandez Palomino, 2017)

Con base en la poblacién administrativa seleccionada de Mobile Services
International, para comprender la multiculturalidad por diferencia de nacionalidades, se

presenta la tabla 9 desglosando por nacionalidad y genero la poblacion muestra.
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Tabla 9

Poblacioén Mobile Services International MSI LLC por nacionalidad.

Genero Femenino Masculino Grand Total
Argentina 2 3 5
Bolivia 4 1 5
Brasil - 1 1
Chile . 1 1
Colombia 7 6 13
Ecuador - 2 2
México 2 5 7
Peru 1 1 2
USA 1 1 2
T e, 1 s

Nota: Elaboracion propia, con base listado personal administrativo Mobile Services

Definida la poblacion objetivo, esta se considera como la muestra algunos autores
resaltan que la muestra forma parte de un subconjunto del grupo poblacional donde.

La muestra es el subconjunto, o parte del universo o poblacién, seleccionado por

métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta la representatividad del

universo. Es decir, una muestra es representativa si relne las caracteristicas de

los individuos del universo. (Naupas Paitan, y otros, 2023)

Considerando que este trabajo de investigacion estara aplicado al grupo
poblacional del departamento administrativo de la organizacion, se considera que esta
seleccion abarca el objetivo representativo, de igual forma se debe revisar el tamafio
6ptimo de la muestra a continuacion, se plantea la determinacién del tamafio de la

muestra.
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Determinacion del tamaino de la muestra.

Para la aplicacion y desarrollo del trabajo de investigacion se ha definido realizar
un muestreo por conveniencia, en consideracion es relevante notar que, para maximizar
la veracidad de las respuestas y la confianza del grupo encuestado en ser objetivos fieles
a la percepcion real, los cuestionarios e instrumentos a aplicar seran de forma anénima y
digital, debido a que la muestra es parte de un grupo poblacional objetivo. Se puede
considerar que el desarrollo de esta investigacion plantea la seleccidon de muestra no
probabilistica y no aleatoria. En este sentido, Gutierrez Rojas sefala que.

Como conclusion, la escogencia del tipo de enfoque (basado en el disefio de

muestreo o basado en modelos predictivos) deberia estar basada en la

adecuacion del modelo a la poblacion (Guitierrez Rojas, 2016, pag. 437)

En consideracién, el muestreo por conveniencia es una técnica utilizada para
crear muestras de acuerdo con la facilidad de acceso, la disponibilidad del grupo

poblacional o la conveniencia o por otra especificaciéon practica de un elemento particular.

Definidas las variables de tipo de investigacion, poblacion, muestra y muestreo a
continuacion se plasmara los métodos para la recoleccion de datos e Instrumentos para
la medicion y perfilamiento de la cultura organizacional aplicados al desarrollo del trabajo

de investigacién. Elementos.

Método para la recoleccién de datos
Encuestas: Como técnica para la recoleccién de informacion la encuesta a
realizar para elaborar el diagnostico de las diferentes dimensiones y perfiles de liderazgo,

permite al investigador recolectar informacién primaria sobre diversos aspectos de la
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organizacién, de manera uniforme, de forma que esta informacién permita la elaboracién

de los diagnésticos, de las diferentes dimensiones de la cultura organizacional.

El postulado de Schein sobre los problemas en el uso de encuestas para "medir"

la cultura organizacional aborda varias limitaciones clave que deben considerar para la

elaboracion de los cuestionarios.

Tabla 10

Problemas para la medicion de la cultura organizacional a través de encuestas

Variable

Desventaja

Ambigiiedad en las
Preguntas

Falta de Honestidad

Diferencias de
Interpretacion

Superficialidad de
las Mediciones

Muestra No
Representativa

Falta de Interaccion
entre Dimensiones

Consecuencias
Desconocidas

Se identifica la dificultad al disefiar encuestas exhaustivas que cubran
todas las dimensiones internas y externas de la cultura organizacional,
lo que genera incertidumbre sobre qué preguntas incluir para una
organizacion especifica.

Senala que, a pesar de las garantias de confidencialidad, los empleados
pueden no sentirse motivados para ser completamente honestos en sus
respuestas.

Se destaca el desafio para asegurar que los empleados comprendan las
preguntas de manera uniforme, ya que términos como " hay una
estrategia clara para el futuro" pueden tener interpretaciones variables.
Se explora como a través de las encuestas se podria capturar aspectos
superficiales de la cultura debido a la naturaleza compartida y grupal del
fenémeno cultural, ya que esté se manifiesta en interacciones grupales
mas que en respuestas individuales.

Advierte que la muestra de empleados encuestados puede no reflejar
adecuadamente a los portadores clave de la cultura, la cultura puede
estar fragmentada y diferenciada en torno a muchas subculturas que la
encuesta no tendria forma de identificar estadisticamente.

Sefiala que los perfiles de encuesta no revelan las interacciones
profundas entre las dimensiones culturales, lo que puede llevar a una
comprension limitada de la cultura como un sistema total.

Advierte sobre las posibles consecuencias no deseadas de realizar
encuestas, como influir en las percepciones y expectativas de los
empleados, asi como el impacto en la moral si las acciones correctivas
no se toman tras los resultados.

Nota: adaptado de Organizational Culture and Leadership (Schein E. , 2016)

Revision Documental: Para establecer el proceso de revisién documental, el

investigador debera realizar una revision integral de los documentos existentes y

relevantes que la organizacion tenga establecidos en su marco normativo, documentos

tales como como la mision, vision, valores, politicas, comunicaciones internas y
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procedimientos estructurales de la organizacion. La informacion de la organizacion
debera reflejar su ADN y cultura organizacional. segun Schein, la determinacién de las
presunciones basicas forma la base estructural de la cultura organizacional.

Si la cultura de la empresa esta fundada en presunciones distintas de aquellas

propias de un procedimiento tecnolégico determinado, éste no sera adoptado o de

serlo se vera trastocado, en cualquier caso, no cabe inferir la cultura a partir de la

existencia del procedimiento. (Schein E. H., 1988)

Determinado asi que el medio para la recoleccién de datos sera la aplicacion de
encuestas y cuestionarios estructurados y como se debe constituir la revision
documental, y cuales son las areas de interés que se deben revisar para el estudio y
diagnostico de la cultura organizacional, se ha tomado como base de estudio una serie

de instrumentos ampliamente documentados como se detallara a continuacion.

Instrumentos para la medicién y perfilamiento de la cultura organizacional

Para la seleccion y utilizacién de los instrumentos que permiten diagnosticar y
evaluar el estado y perfil actual de la cultura organizacional, se ha considerado la
utilizacion de algunos instrumentos como son, el test de perfil Cultural de Willian Bridges,
el instrumento de evaluacion de la cultura organizacional OCAl de Cameron & Quinn vy el
cuestionario de perfil liderazgo y cultura - Rensis Likert. la implementacion para el uso de
estas herramientas seleccionas se ha considerado ya que son instrumentos ampliamente
aceptados en el estudio de la cultura organizacional.

Asi mismo, estos instrumentos estan directamente relacionados con la busqueda
y determinacién de las caracteristicas, variables y dimensiones culturales de una
organizacién, como se ha planteado siendo estos principios la base rectora del modelo

de cultura organizacional, al determinar las variables y objetivos del diagndstico servira
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de herramienta para establecer las opciones de mejora al modelo actual. Los objetivos
esperados en la aplicacion de cada uno de los instrumentos seleccionados se detallan
como se muestra en la tabla 11 herramientas e instrumentos seleccionados.

Tabla 11

Herramientas e instrumentos seleccionados para el perfil y diagnostico organizacional

No Herramienta Objetivo

Realizar un diagnéstico del perfil actual de cultura de

1. Perfil Cultural — Test De Bridges o
la organizacion

2 Instrumento de Evaluacion de la Cultura Evaluar seis dimensiones clave de la cultura
°  Organizacional OCAI - Cameron & Quinn organizacional
, , S Herramienta que permite evaluar los perfiles de
Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura - . .
3. liderazgo y la cultura organizacional para obtener una

Rensis Likert s -
vision completa de la misma.

Nota: Elaboracion propia
Para ampliar en detalle el contexto y forma de cada instrumento, realizaremos

una breve descripcién y explicacion de cada instrumento seleccionado siendo asi.

Perfil Cultural — Test De Bridges

El test de Bridges es una herramienta que se utiliza en el estudio de la cultura
organizacional con el fin de evaluar la capacidad que tiene una organizacion para
adaptarse a los cambios organizacionales.

Segun ha sido interpretado el test propuesto por (Bridges, 2000) Se adapta
facilmente como una poderosa herramienta que ofrece una perspectiva valiosa sobre las
fortalezas y debilidades de una organizacién en cuanto a su capacidad de cambio,
permitiendo con este diagndstico que los lideres y gestores puedan desarrollar
estrategias efectivas para generar las acciones de cambio maximizar la efectividad de la

organizacion.
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El Test de Bridges identifica cuatro perfiles culturales predominantes en las

empresas innovadoras: Extrovertido (E), Intuitivo (N), Sentimiento (F) y Perceptivo (P).

Tabla 12

Perfil Cultural — Test De Bridges

Perfil Cultural Practicas Gerenciales y Organizacionales

Formulacidn estratégica basada en las necesidades del cliente y las tendencias del
Extrovertido (E) mercado, trabajo en equipo, busqueda de consensos, comunicacion agil y oral,
colaboracion entre areas.

Facilidad para la transformacion organizacional, adopcidn de nuevas tecnologias,
Intuitivo (N) decisiones holisticas, planeacién proactiva, estructuras adhocraticas, énfasis en el
talento y la innovacion.

. Afianzamiento en valores y desarrollo de personas, compromiso y lealtad de los

Sentimiento (F) . S L ,
trabajadores, equilibrio entre eficiencia y armonia.

Busqueda de oportunidades, toma de decisiones rapida, tolerancia, flexibilidad,

Perceptivo (P . .
P (P) creatividad para solucionar problemas.

Nota: Adaptado de The Caracter of Organizations (Bridges, 2000)

Aunque segun el autor se considera que un perfil ideal pueda ser una
configuracién especifica, no existe un perfil ideal base ya que cada organizacién modela
su perfil ideal de acuerdo con su entorno, objetivos o caracteristicas propias de la
naturaleza de la organizacion.

Para la aplicacion del test perfil cultural, en el grupo poblacional del departamento
administrativo de Mobile Services International se ha determinado la ficha técnica como

se muestra en la tabla 13 en el siguiente apartado.

Tabla 13
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Ficha Técnica Perfil Cultural — Test De Bridges

Ficha Técnica

Conocer, medir y diagnosticar el perfil actual de cultura de la organizacion. Mobile

Objetivo . .
d Services international MSI LLC
Poblacion 38 personas, entre hombres y mujeres del grupo administrativo
Técnica La encuesta se envid por correo electrénico, redes de mensajeria institucional a

través de un formulario Web https://form.jotform.com/242624197743058

Fecha de aplicacion Desde el 25 septiembre 2024 hasta el 02 octubre del 2024

Muestra 27 personas Tipo Muestreo por Conveniencia (respuesta anomia)

Con una muestra de 27 personas para una media de 38 personas, se obtiene un

M ..
argen de error error maximo del 10,28%.

Nota: Elaboracion propia.

El instrumento ha sido aplicado en su forma original y la tabulacion de los datos
para el analisis del resultado sigue una fiel copia de lo establecido por el autor William
Bridges en su obra (The Caracter of Organizations: Using Personality Type in
Organization Development, pag. 129).

El formulario aplicado en el instrumento Perfil Cultural — Test De Bridges se podra
ver en detalle tanto su forma como su estructura en el Anexo 2 — Test Perfil Cultural —
Willian Bridges.

El resultado del instrumento de Perfil Cultural — Test De Bridges, indicara
actualmente donde se encuentra la organizacidn y sera a conveniencia de la Alta
Direccion de la organizacion seleccionar los puntos focales o de mejora para la
intervencion al modelo de Cultura. Para realizar el diagnéstico y evaluacion de las
caracteristicas actuales del modelo de cultura organizacional se hara la aplicacion del
instrumento de evaluacion de la cultura organizacional OCAIl, como se detalla a

continuacion.
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Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional OCAI — Cameron & Quinn

El Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional (OCAIl) se basa en el
Marco de Valores en Competencia, es un modelo tedrico que actualmente actia como un
marco dominante a nivel mundial para evaluar la cultura organizacional.

El modelo de evaluacion OCAI. Interactua en dos dimensiones principales:

e Enfasis: Flexibilidad vs. Estabilidad, Discrecién vs. Control, Dinamismo vs.
Orden.

e Orientacion: Interna vs. Externa, Integracion vs. Diferenciacion, Unidad vs.
Rivalidad.

La combinacién de estas dos dimensiones da lugar a cuatro cuadrantes que
representan distintos tipos ideales de organizacion tal como se esquematiza en la Figura
8 Marco de Valores en Competencia — OCAI Cameron & Quin.

Figura 8

Marco de Valores en Competencia — OCAI Cameron & Quinn
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Nota: adaptado de Diagnosing & changing organizational culture (Cameron & Quinn,
2011, pag. 39)
Esta figura ilustra las relaciones entre estas dos dimensiones. Estos indicadores

de efectividad representan lo que las personas valoran del desempefio de una
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organizacién. Definen lo que se considera bueno, correcto y apropiado. En conclusion,
los cuatro grupos de criterios definen los valores fundamentales sobre los cuales se
hacen juicios al modelo de cultura de las organizaciones.

Para la aplicacion instrumento de evaluacién de la cultura organizacional, en el
grupo poblacional del departamento administrativo de Mobile Services International, se
ha determinado la ficha técnica como se muestra en la tabla 14 en el siguiente apartado.

Tabla 14

Ficha Técnica Instrumento de Evaluacién de la Cultura Organizacional OCAI

Ficha Técnica

Conocer, medir y diagnosticar los perfiles de liderazgo y percepcion de cultura

Objetivo . . L .
) organizacional. Mobile Services international MSI LLC
Poblacion 38 personas, entre hombres y mujeres del grupo administrativo
Técnica La encuesta se enviod por correo electrénico, redes de mensajeria institucional a

través de un formulario Web https://form.jotform.com/242630379867064

Fecha de aplicacion Desde el 01 octubre del 2024 hasta el 05 octubre del 2024

Muestra 24 personas - Tipo Muestreo por Conveniencia (respuesta anomia)

Con una muestra de 24 personas para una media de 38 personas, se obtiene un

Margen de error error maximo del 12,31%.

Nota: Elaboracion propia.

El instrumento ha sido aplicado en su forma original y la tabulacion de los datos
para el analisis del resultado sigue una fiel copia de lo establecido por los autores
Cameron & Quin en su obra (Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on
the Competing Values, pag. 28)

El formulario aplicado en el instrumento Evaluacién de la Cultura Organizacional
OCAI se podra ver en detalle tanto su forma como su estructura en el Anexo 3 —

Instrumento De Evaluacion De La Cultura OCAI.
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El resultado del instrumento OCAI, permite diagnosticar la orientacién dominante
de la cultura organizacional de la empresa, basandose en cuatro tipos de cultura central
como se relaciono en la Figura 8 Marco de Valores en Competencia — OCAI Cameron &
Quinn. También el resultado de este diagnostico permitira determinar la fortaleza cultural,
el tipo cultural y la congruencia cultural de la organizacion.

Como instrumento final aplicado se ha seleccionado la utilizacion de un
Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura - Rensis likert, el cual permitira dignosticar la

percepcion de lidergazo dentro de la organizacién, como se detalla a continuacion.

Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura - Rensis likert

La teoria de perfiles de liderazgo en las organizaciones de Rensis Likert, conocida
como el Sistema 4 de Likert, se centra en la estructura organizacional y el estilo de
liderazgo. (Likert, 1961) a través de la interpretacion de la teoria de los perfiles de
liderazgo se ha desarrollado un cuestionario que permite evaluar el estilo de liderazgo de
los Lideres.

Este cuestionario permitira a los empleados a través de una serie de
declaraciones sobre el comportamiento de su lider calificar qué tan bien describen estas
declaraciones su experiencia. Los resultados del cuestionario se pueden utilizar para
identificar el estilo de liderazgo dominante en la organizacion, asi mismo permitira
establecer las acciones de mejora potencial.

Seran evaluados 5 criterios del perfil de liderazgo y cultura de la organizacion
como son, liderazgo, relaciones interpersonales, participacion, reconocimiento y
comunicacion, la aplicacion de este instrumento tiene unos beneficios especificos como
se detalla a continuacion en la tabla 15 beneficios de la aplicacion del cuestionario perfil

de liderazgo.
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Tabla 15

Beneficios de la Aplicacion del Cuestionario perfil liderazgo

Beneficio Descripcion
Mayor Los gerentes comprenden mejor su estilo de liderazgo y su impacto en los
autoconciencia empleados.

Identificacion de
dreas de mejora

Desarrollo de
liderazgo

Mejora del clima
laboral

Se detectan areas donde los gerentes pueden mejorar su estilo de liderazgo.

Los resultados del cuestionario guian el disefio de programas de desarrollo
personalizados.

Un liderazgo efectivo fomenta un ambiente de trabajo mas positivo y productivo.

Nota: Adaptado de The Caracter of Organizations (Bridges, 2000)

Para la aplicacion cuestionario perfil liderazgo y cultura - Rensis Likert, en el

grupo poblacional del departamento administrativo de Mobile Services International se ha

determinado la ficha técnica como se muestra en la tabla 16 en el siguiente apartado.

Tabla 16

Ficha Técnica Perfil Liderazgo y Cultura

Ficha Técnica

Objetivo

Poblacion

Técnica

Fecha de aplicacion
Muestra

Margen de error

Conocer, medir y diagnosticar el perfil actual de cultura de la organizacion. Mobile
Services international MSI LLC

38 personas, entre hombres y mujeres del grupo administrativo

La encuesta se enviod por correo electrénico, redes de mensajeria institucional a
través de un formulario Web https://form.jotform.com/242679060388062

Desde el 07 octubre del 2024 hasta el 12 octubre del 2024

30 personas Tipo Muestreo por Conveniencia (respuesta anomia)

Con una muestra de 30 personas para una media de 38 personas, se obtiene un
error maximo del 08,32%.

Nota: Elaboracion propia.
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El formulario aplicado en el instrumento Perfil Liderazgo y Cultura - Rensis likert se podra
ver en detalle tanto su forma como su estructura en el Anexo 4 — Cuestionario Perfil
Liderazgo Y Cultura - Rensis Likert.

Los resultados de los instrumentos aplicados se procederan a ampliar en detalle

en el desarrollo del siguiente capitulo diagnostico organizacional
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Diagnostico organizacional

En este capitulo se desarrolla el diagnéstico organizacional, resultado de la
aplicacion de los instrumentos previamente establecidos. Se incluyen los resultados del
perfil Cultural — test de Bridges, que diagnostica el perfil cultural actual; el instrumento
OCAI de Cameron & Quinn, que evalua seis dimensiones clave de la cultura
organizacional; y el cuestionario de Rensis Likert, que ofrece una vision completa del
liderazgo y la cultura dentro de la organizacion, como se vera en el siguiente apartado.
Resultados diagnostico perfil cultural — Test de Bridges

Para el total de la poblacion seleccionada como objeto de interés como se
especificod en la Tabla 13 ficha técnica perfil cultural — test de bridges, de la poblacién
objetivo de 38 personas se recibieron 27 respuestas al cuestionario, todas validadas no
se presentd ningun rechazé en los formularios de respuesta dando como resultado.
Figura 9

Resultado general Perfil de Cultura Organizacional MSI LLC

Columnal Columna 2 Columna3 Columnad
Valor Valor Valor Valor
Preguntas
Pregunta |Respuesta| Pregunta |[Respuesta| Pregunta | Respues |Pregunta|Respues
(1-4) (1-4) ta(1-4) ta(1-4)
1 2.37 2 1.85 3 2.48 4 2:37.
3.00 6 2.30 7 2.59 8 2.81
9 3.04 10 2.67 11 2.07 12 2.56
Mobile Services 13 2.33 14 2.74 15 2.48 16 2.56
International MSI 17 2.33 18 2.07 19 2.63 20 2.81
LLC 21 2.96 22 241 23 2.67 24 3.04
25 2.22 26 2.33 27 2.07 28 2.19
29 231 30 2.48 31 2.07 32 2.99,
33 2.00 34 2.07 35 2.70 36 2,67
Total )3 22.63 b3 20.93 )3 21.78 )3 23.33
Criterio Gint | el | <Bab | sBeal | HaT [ 20T | <Bed| 226
Conversion Menor que | Mayor que |Menor que | Mayor que [Menor que S WEHE P
que que que
Resultado (Letra) E T
IDEAL E N F
Intensidad
Fuerte/debil Rango(21- Debil Fuerte Debil Fuerte
23)

Nota: Elaboracién Propia
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De acuerdo con la informacion tabulada se puede concluir que actualmente la
organizacion se identifica en el perfil ESTJ de la siguiente manera.

Tabla 17

Resultado Perfil Organizacional Mobile Services International

Perfil Cultural Intensidad Cardcter organizacional

Su estrategia suele estar dictada por su interpretacion de las
condiciones del mercado o de lo que buscan sus clientes. La
ponderacion es débil por lo que se detectan areas de mejora que
deben ser intervenidas por la organizacidn.

Extrovertido (E) Débil

Con una ponderacion fuerte, se detectan areas donde los gerentes o

Sensitivo (S, Fuerte ) . . . Lo
(5) lideres pueden mejorar su estilo de liderazgo. Mejora incremental

Con una ponderacidon débil, mejorar la toma decisiones basadas en la
Pensativo (T) Débil Iégica, los principios y la racionalidad, aplicar principios de manera
imparcial.
Con una ponderacion fuerte, se detectan areas de mejora, definir
Juzgar (J) Fuerte estandares, cerrar decisiones rapidamente, actitud frente al cambio,
modelos de planeacion.

Nota: Elaboracion propia.
Anadlisis e Interpretacion de la Organizacion ESTJ

La organizacion con perfil ESTJ suelen ser robustas, eficientes y altamente
organizadas, caracteristicas que la convierten en excelente gestor de operaciones y
actividades cotidianas. Los procesos definidos, las responsabilidades claras y con un
enfoque en resultados tangibles asegurarian que las tareas se realicen de manera
consistente y a tiempo. Sin embargo, este enfoque rigido suele fomentar la desconfianza
hacia la creatividad, la innovacion o lo no cuantificable, puede confinar su capacidad de
adaptacion y evolucion en entornos volatiles o altamente competitivos.

Por lo general las organizaciones ESTJ pueden ser muy buenas en mantener
estabilidad y cumplimiento operativo, pero son altamente susceptibles a carecer de

flexibilidad y apertura para innovar o aceptar perspectivas alternativas.
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Esta falta de receptividad hacia puntos de vista externos e ideas novedosas o
innovadoras a menudo podra poner en riesgo su sostenibilidad a largo plazo en
mercados que requieren agilidad y adaptacion.

A continuacion, analizaremos los 4 perfiles explorados en el diagnostico perfil
cultural — Test de Bridges. Iniciando por el perfil de Extroversion Figura 10. Donde se
aprecia los puntos de interés para la organizacion.

Figura 10

Resultado perfil Extroversion o Introversion

Zona ldeal

Extroversion o Introversion (Columna 1) Emov];'sw" e 3 Imorv:rsw"
Foco de Atencion Clientes . Habilidad Operacional
Transparencia Abierta | Oculta
Bases Decisoria Mercado . Datos internos
Colaboracion Natural I Forzada
Determinacion de la accion  |Referencias Externas ' Sentido de Mision
Direccionamiento Retos Externos ' Disp. Recursos
Apertura al medio Abierta ! Cerrada
Diseno estrategia Clientes I Capacidades Funcionales
Organizacion trabajo Equipo | Individual
Promedio Extrovertida v v Introvertida

Nota: Elaboracion Propia

Para una empresa con un caracter Extrovertido Débil se presentan algunas de las
siguientes caracteristicas:

Dialogo limitado con el entorno: Para este perfil se percibe una empresa que tiene
cierta apertura hacia el cambio y el entorno externo. Sin embargo, no mantiene una
comunicacion constante ni un dialogo fluido con su entorno.

Tendencia a ser reactiva en lugar de proactiva: Dado que su perfil de extroversion
es débil, para este tipo de caracteristica en la organizacion podria tardar en detectar
cambios o tendencias emergentes. Esto hace se responda al cambio una vez que el

impacto es evidente, en lugar de anticiparlo o adaptarse de inmediato.
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Escasa busqueda de retroalimentacion externa: En este perfil la organizacion
puede no priorizar la obtencion de evaluaciones y opiniones del exterior sobre sus
operaciones y productos. Al no buscar retroalimentacién constante, corre el riesgo de
desconectarse de las necesidades y preferencias del mercado.

Para el resultado del perfil de Sentido o Intuicion, aunque el ideal para una
organizacién sera un perfil de intuicion, el resultado del diagnéstico muestra un perfil de
Sentido Fuerte, tal como se aprecia en la figura 11.

Figura 11

Resultado perfil Sentido o Intuicién

Zona ldeal
Sentido o Intuicion (Columna 2) sen;'do 2 Redtia 2 '"wf'on
A &
Vocacion Producciony Entrega N : ] Planeaciony creacion
Sustento Decisorio Informacion detallada I ' Vision General
Funcion Estratégica Realidad Actual : ' Posibilidades futuras
Cambio Paso a paso ' | Vision final
Competencia Central Produccion Confiable I 1 Ideas Innovadoras
Liderazgo Realista | | Visionario
Principio de Accion Practica y confiable | | Ingeniosa e incentiva
Tipo de Cambio Incremental | | Radical
Tipo Organizacion Tradicional . \ Audaz
Promedio Sentido : b Intuicion
v v

Nota: Elaboracion Propia
Una organizacién con un caracter de Sentido Fuerte tiene una orientacion
marcada hacia la realidad inmediata, con orientacion a valorar los hechos y las
experiencias comprobables. Una organizacion con esté perfil se caracteriza por su
enfoque en la eficiencia operativa, el control de variables tangibles y la preferencia por el
cambio incremental en lugar de transformaciones radicales. Esta desconfianza hacia los
cambios radicales y su aversion a lo incierto pueden limitar su capacidad para innovar y

para adaptarse rapidamente a nuevas tendencias del mercado.
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En cuanto al tercer perfil Pensamiento o Sentimiento, como resultado del
diagnéstico aplicado para la organizacion, se percibe un perfil de Pensamiento Débil tal
como se evidencia en la figura 12.

Figura 12

Resultado perfil Pensamiento o Sentimiento

Zona ldeal
Pensamiento o Sentimiento (Columna 3) I el e
1 2 3, K
Focos de interés Sistemas : f Personas
Esencia del control Cumplimento real ' : Ejercicios talentosos
Toma de decisiones Racional . ! Emocional
Solucion de conflictos Normas o estudios ! ! Circunstancial individual
Enfasis comunicativo Dar informacion 1 1 Estar en contacto
Politica, accion directa Racional | | Sensitiva y humanistica
Sentido de lo correcto Logica Racional | | Humano y sensitiva
Tipo de organizacion Centrada en tareas | ) Centrada en relaciones
Liderazgo Critico ‘ \ Estimulante
Promedio Pensamiento : Sentimiento
v v

Nota: Elaboracién Propia

Una organizacion con un perfil de Pensamiento Débil suele priorizar el bienestar
humano y los valores organizacionales sobre el analisis l6gico y las métricas
impersonales. Este tipo de orientacién la convierte en un lugar atractivo para empleados
y clientes, forjando la creacién un ambiente de trabajo empatico y solidario. Sin embargo,
la ausencia o baja estructuracién logica puede limitar la capacidad de la organizacion
para anticiparse a cambios de mercado o responder a desafios de manera eficiente.

Para esté perfil se puede lograr una mejora significativa con la implementacion y
desarrollo gradual de un programa de analisis y métricas, que permita integrar enfoques
I6gicos en la planificacion estratégica, sin comprometer su caracter centrado en las
personas.

Al equilibrar sus valores con un enfoque racional y estructurado, la organizacion
podria optimizar su efectividad operativa y sostenibilidad a largo plazo, adaptandose

mejor a los cambios externos y fortaleciendo su competitividad sin perder su esencia.
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Como ultimo perfil explorado en el diagnostico perfil cultural — Test de Bridges, se

presenta el resultado al perfil Juicio o Percepcion expresado en la Figura 13.

Figura 13

Resultado peffil Juicio o Percepcion
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Nota: Elaboracién Propia

Una organizacion con un fuerte caracter de "Juzgar" suele priorizar la estabilidad,
la estructura y el control. Es muy probable que este tipo de organizaciones suelan evitar
el cambio a menos que sea absolutamente necesario, y generalmente cuando han sido
implementados los aspectos de cambio busque rapidamente regresar a un estado de
solidez y previsibilidad.

Este enfoque la lleva a planificar exhaustivamente los cambios, evitando la
improvisacion y la ambigliedad. Si bien esta planificacién detallada brinda estabilidad y

consistencia, pero limita su capacidad de adaptarse rapidamente a entornos cambiantes.

Algunos de los desafios que suelen ser mas relevantes para las organizaciones
con este perfil:
e Adaptacion limitada en mercados dinamicos: Su preferencia por la

estabilidad y la previsién hace que este tipo de organizaciones sean mas
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lentas en su respuesta a los cambios rapidos e innovaciones disruptivas,
lo que puede reducir su competitividad en entornos cambiantes.
¢ Inflexibilidad ante nuevas oportunidades: para este tipo de organizaciones,
la aversion al cambio puede llevar a la organizacién a descartar
oportunidades emergentes que requieren adaptabilidad y una mentalidad
de exploracién.
¢ Riesgo de estancamiento: para este tipo de organizaciones al ver el
cambio como un “intermedio” en un estado natural de estabilidad, las
organizaciones pueden quedarse atras o rezagadas en industrias donde el
cambio constante es la norma.
En conclusion, una organizacion de perfil Juzgar Fuerte tiende a mantener una
estructura altamente controlada y orientada a la estabilidad, lo que la hace que sea un
organizacién confiable y coherente, pero también potencialmente rigida en mercados

donde la adaptabilidad es clave.
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Resultado diagnéstico de evaluacion de la cultura organizacional OCAI

Para el total de la poblacion seleccionada como objeto de interés como se
especificod en la Tabla 14 Ficha Técnica Instrumento de Evaluacion de la Cultura
Organizacional, de la poblacién objetivo de 38 personas se recibieron 24 respuestas al
cuestionario, donde 15 respuestas fueron tomadas como validas, y 09 respuestas fueron
anuladas. El resultado de la interpretacién de los datos para el diagnéstico de evaluacién
de la cultura organizacional se plasma de forma grafica en la figura 14.
Figura 14

Resultado Evaluaciéon Cultura Organizacional
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Nota: Elaboracién Propia
El resultado del instrumento de diagnéstico y evaluacién de la cultura
organizacional OCAI marca como resultado que la organizacién expone modelo de

Cultura de Mercado o Competitiva. El analisis e Interpretacion del diagnéstico se

desarrollara en detalle a continuacioén en el siguiente aparte.
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Analisis e Interpretacion del diagndstico de evaluacion de la cultura organizacional
OCAI

Como primer indicador se resalta para la organizacion que, de las 24 pruebas
recibidas o aplicadas por los sujetos de interés, se rechazaron o anularon en total 09
pruebas, esto corresponde a una proporcion del 38% del grupo encuestado evidenciando
asi problemas relacionados con el seguimiento de instrucciones, concentracion,
capacidad de ejecucion o agotamiento vinculado a la cultura interna organizacional.
Siendo este aspecto una de las principales barreras a cubrir de cara a los procesos de

mejora que requiere la organizacion.

Como resultado al instrumento diagndstico de evaluacion de la cultura
organizacional OCAI. aplicado a la organizacion nos ha mostrado que esta expone un
modelo de Cultura de Mercado o Competitiva. Este tipo de modelos de cultura
organizacional suele estar presente en organizaciones que operan a través de
mecanismos econdmicos y dindamicas de mercados altamente competitivos, la
organizacion suele orientar sus esfuerzos en responder a las necesidades del mercado,
priorizando asi la rentabilidad, el crecimiento y la captacion de clientes. Para este tipo de
organizaciones las metas se suelen establecer en funcion de resultados tangibles, como
el aumento de ingresos, expansion de la participacion de mercado y la mejora continua
de productos o servicios en relacion con sus competidores, generalmente este tipo de
organizaciones suele centrarse en aspectos como eficiencia, productividad y
competitividad.

Para un modelo de cultura de mercado o competitiva las organizaciones suelen
tener una estructura jerarquica, pero flexible. Este tipo de organizaciones suelen ser

efectivas en contextos de alta competencia, donde sobresalir depende de una clara
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orientacion hacia los resultados financieros y una capacidad para ajustar rapidamente las
estrategias en respuesta a la competencia. Sin embargo, este tipo de modelo hace que
se perciba una menor cohesion interna, y el riesgo de perder la satisfaccion y
compromiso del equipo ya que para este tipo de organizaciones la orientacién externa
puede llevar a descuidar el desarrollo de una cultura organizacional fuerte y unida,
afectando la motivacién y el compromiso a largo plazo de los empleados.

El modelo de cultura de mercado o competitiva presenta una serie de ventajas y
desventajas como se expresa en la tabla 18 Cultura de Mercado o Competitiva, Ventajas
y Desventajas.

Tabla 18

Cultura de Mercado o Competitiva, Ventajas y Desventajas

Ventajas Desventajas
Orientacién a resultados Riesgo de agotamiento del personal
Adaptabilidad a cambios del mercado Menor atencién a la cultura interna
Fomento de la competitividad Enfoque limitado en innovacién

transformacional

Nota: Elaboracion propia.

Para el instrumento aplicado podemos observar de forma gréfica la orientacién
marcada hacia el mercado en los diferentes perfiles de analisis del instrumento, para ello

se muestra la figura 15 Resultado Perfiles por items individuales OCAI.
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Figura 15

Resultado Peffiles por items individuales OCAI
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Resultado diagnéstico Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura

Para el total de la poblacion seleccionada como objeto de interés como se
especificod en la Tabla 16 Ficha Técnica Perfil Liderazgo, de la poblacién objetivo de 38
personas se recibieron 30 respuestas, todas validadas no se presentd ningun rechazé en
los formularios de respuesta, dando como resultado la interpretacién de los datos como

se plasma en la gréfica Figura 16 resultado Gestion Integral Liderazgo y Cultura

Figura 16

Gréfica Gestion Integral Liderazgo y Cultura
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Como resultado de la gestion integral del liderazgo y cultura por parte de la

organizacion el grupo encuestado considera que el 50% tiene una percepcién Buena,

40% una percepcion Aceptable, 10% percepcion Deficiente por parte de la organizacion.

Figura 17

Gréficas percepcion perfil liderazgo por caracteristica
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Analisis e Interpretacién del Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura

El resultado del Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura permite identificar que a
nivel de la gestion integral por parte de la organizacion se tiene un 50% de percepcion
positiva o buena sobre la gestidn integral de la organizacion, resalta un 40% considera
que la gestion integral de la organizacion es Aceptable y un menor pero significante 10%
considera Pésima la gestion integral de liderazgo y cultura de la organizacion.

En este sentido la organizacién debe trabajar en fortalecer y mejorar la
percepcion de la gestion integral del liderazgo y la cultura, toda vez que en sumatoria un
50% del grupo encuestado tiene una percepcion no positiva de la organizacion.

Al realizar un analisis individual en las caracteristicas o perfiles evaluados en el
instrumento aplicado, en cuanto a los ejes de gestion del reconocimiento, gestion de las
relaciones interpersonales, gestion de la participacion y gestién de la comunicacién se
percibe un resultado en mayoria bueno como factor positivo. Esto se puede interpretar
como que la organizacion es un lugar seguro, que cuida sus activos, los escucha y se
comunica con ellos de forma activa, pero sus acciones no se concretan en aspectos
positivos o reales, y tiene una alta incidencia o percepcion negativa el liderazgo general
de la organizacién, con una calificacién general negativa con un 43.3% de la muestra
considerando este perfil como Deficiente y un 16.7% con una percepcion de liderazgo
pésimo. Siendo un global del 60% de la muestra consultada la que considera que el
liderazgo de la organizacion no cumple con las expectativas esperadas.

Este liderazgo se puede bajar en acciones concretas de los lideres de cada area
o departamento, ya que son estos los encargados de gestionar sus recursos y aterrizar

las estrategias y objetivos de la organizacion.
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En sintesis, el diagndstico a través de las herramientas aplicadas permite
evidenciar brechas significativas que impactan la efectividad y sostenibilidad de la cultura
organizacional en Mobile Services International MSI LLC.

El Perfil Cultural — Test De Bridges permitié identificar una organizacién de
caracter ESTJ, distintivo de excelencia en la gestidon de operaciones y actividades
cotidianas, caracterizada por su orientacion hacia la estructura y procedimientos
establecidos, pero con una limitada flexibilidad al cambio y la innovacion, lo cual podria
comprometer su capacidad de adaptacion en mercados dinamicos. El Instrumento de
Evaluacién de la Cultura Organizacional OCAI reflejéo un modelo de Cultura de Mercado o
Competitiva, caracteristica que la organizacion suele orientar sus esfuerzos en responder
a las necesidades del mercado, donde la orientacién hacia resultados externos ha
generado menor cohesion interna, afectando la motivacion y el compromiso a largo plazo
de los empleados. Por su parte, el Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura — Rensis Likert
nos permitié identificar percepciones negativas hacia el liderazgo organizacional, con
insuficientes acciones concretas orientadas al fortalecimiento de la cultura
organizacional.

El diagnéstico realizado permitio identificar brechas y aspectos clave del estado
actual de la cultura organizacional en Mobile Services International (MSI LLC),
proporcionando asi insumos esenciales para alcanzar los objetivos planteados en este
proyecto.

Se seleccionaron las principales teorias de cultura organizacional aplicables al
modelo de la organizacion, incorporando los enfoques de Hofstede, Schein y Likert para
redefinir los valores compartidos. Esto incluye disefiar estrategias basadas en el
liderazgo transformacional, que permitan fomentar la interaccién y colaboracion entre

lideres y colaboradores.
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El plan de intervencion propuesto presenta un esquema detallado de acciones y
herramientas que permiten enfocar la propuesta de intervencion, encaminadas en
mejorar de forma gradual la percepcion del liderazgo organizacional, el liderazgo
participativo, para lograr asi una mayor cohesion interna dentro de la organizacién. Entre
las iniciativas se encuentran evaluaciones 360°, programas de mentoria, indicadores
clave de desempefio (KPI) culturales, y talleres de gestion del cambio.

Estas acciones de mejora se complementaran con la reestructuracion de la
normativa organizacional, lo que formara una guia especifica de trabajo para consolidar
el modelo cultural deseado. Este enfoque se desarrolla con mayor detalle en el capitulo

plan de Intervencion.
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Plan Intervencion
Para el desarrollo del presente capitulo se plantea el inscribir un propésito general
para la organizacion, se aborda el esquema de trabajo para el desarrollo del plan de
intervencion al modelo de cultura. Asi como también se definen las acciones estratégicas
para el cambio y se presenta un presupuesto proyectado, todas las acciones y tareas
fijadas en el plan de intervencién han sido presentadas, validadas y aprobadas por la
Direccion General de Mobile Services International MSI LLC de cara al proceso

corporativo de intervencion del modelo de cultura organizacional.

Redefiniendo la Organizacion

De acuerdo con los resultados obtenidos en los instrumentos aplicados para el
diagnostico integral se logro evidenciar las areas o dimensiones que requieren ser
intervenidas por la organizacion, en este sentido, se ha trabajado con la Direccion
General de MSI LLC en establecer la ruta de trabajo para la entrega de la propuesta de
modelo de plan de trabajo para la mejora del modelo de cultura organizacional. Se ha
tomado en consideracion los aspectos fundamentales de la teoria del modelo Schein, en
cuanto a los aspectos relevantes de la piramide del cambio cultural (Schein E. H., 1988)
donde se puede interpretar que para cambiar el modelo de cultura de la organizacion se
debe empezar a trabajar por cambiar la organizacién misma, pero en especial se debe
iniciar por reforzar las creencias, los pensamientos y sentimientos de los individuos, para
luego poder reforzar los valores de aceptacion de las estrategias, metodologias, filosofias
de la organizacién. Para ello se ha planteado el esquema “Acciones estratégicas para

asegurar el cambio” figura No 18 se presenta asi.
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Figura 18

Acciones estratégicas para asegurar el cambio

Organizacion

¢ Definir y comunicar la visidn y estrategia, propdsito y declaracion estratégica\
e Construir compromiso con la vision y estrategia
¢ Asegurar que las estructuras de recompensa y reconocimiento estén
alineadas con los resultados esperados
~
* Traducir los objetivos estratégicos en responsabilidades del equipo
e Abordar el impacto de los cambios en el trabajo y el equipo
¢ Construir equipos de alto rendimiento
e Abordar preocupaciones e inquietudes personales
e Clarificar roles y responsabilidades
¢ Recompensar y reforzar los comportamientos y valores deseados
J

Nota: Elaboracion Conjunta CEO MSI LLC

En este sentido la Organizacion ha aceptado y se compromete a priorizar las

acciones de cambio estructural para preparar a la organizacién misma en el camino del

cambio, seguido por el refuerzo del trabajo de liderazgo en los equipos de la

organizacion, este esquema estratégico se cerrara con un programa de

acompafiamiento, evaluacion de desempefio y escucha activa que permitira a la

organizacién actuar en forma organica en su plan de intervencién al modelo de cultura

organizacional.
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Declaracion del modelo de cultura organizacional

Mobile Services International MSI LLC, ha identificado la necesidad de
transformar su modelo actual de cultura organizacional, para dar paso a un modelo de
cultura organizacional con liderazgo y servicio proactivo.

El nuevo modelo de cultura organizacional estara fundamentado en un liderazgo y
servicio proactivo, enfocado en la anticipacion y solucion estratégica de problemas. Este
enfoque permitira a los lideres tomar decisiones basadas en una visidon compartida,
impulsando el compromiso y la innovacién en todos los niveles de la organizacion.
Ademas, la organizacion se compromete en fomentar un entorno donde los
colaboradores estén motivados para participar activamente en la mejora continua,
asegurando que cada accioén esté alineada con los objetivos estratégicos y la mision
corporativa.

Esta transformacién no solo responde a las necesidades detectadas, sino que
también refleja el compromiso de la organizacion con el desarrollo de una cultura sélida,

adaptable y orientada al éxito sostenido.

Definiendo un propésito

Uno de los aspectos fundamentales que se resalta en las teorias de la cultura
organizacional consultadas sobre las estrategias de cambio en la organizacion, se
considera fundamental que la organizacién replante su horizonte, modificar la misién y la
vision no asegura a la organizacién que ciertos comportamientos sean adquiridos por los
integrantes de la organizacién, para ello se ha propuesto y ha sido aceptado por la

Direccion General trazar un propdsito general para la organizacion, un propésito que
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condense el espiritu de los objetivos estratégicos, se ha presentado una propuesta
preliminar Figura 19 Propuesta para definir el propdsito de la organizacion.
Figura 19

Definicion propdésito de la Organizacion

D

Propésito Declaracién Estratégica

En MSI, nos En MSIlremamos | Mision
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crecer continuamente | misma direccion,
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mejor version, siempre

con el propdsito de
serviry mejorar el
mundo que nos rodea.

Nota: Elaboracion Propia (En Revision Direccion General MS| LLC)

El propdsito general de la organizacion condensa la necesidad de vocacion de
servicio y liderazgo. Genera una herramienta de cohesién entre las acciones de la
organizacién de cara a su modelo de cultura organizacional y el sentido de pertenencia 'y
compromiso con sus integrantes.

Las tareas especificas que se deberan ejecutar por la organizacién para la
implementacién del plan de intervencion al modelo de cultura organizacional se
presentan como un proyecto especificd con fases de trabajo definidas, para ello se
presenta el apartado Detalle Esquema Plan de Intervencion, donde se desglosa el

esquema de trabajo propuesto.
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Detalle Esquema Plan de Intervencion
Para el esquema general del plan de intervencion se ha considerado que este se
desarrolle como un proyecto especifico, para ello se han planteado las tareas y acciones
relevantes que con una aplicacion y siguiente constante seran los accionadores de la
gestion del cambio para el modelo de cultura organizacional.
Introduccion al Plan de Intervencion
El presente plan esta orientado para abordar las areas criticas que han sido identificadas
mediante el diagndstico realizado al modelo de cultura organizacional. Este plan se
centrara en fortalecer la cultura organizacional, formular las acciones que permitan
alinear los comportamientos de los integrantes de la organizacién con los objetivos
estratégicos de la organizacion, integrando modelos de gestion de conocimiento y
estrategias de innovacion.
Objetivos del Plan de Intervencion
v" Redisefar y optimizar los procesos culturales que impactan la cohesién
organizacional.
v Implementar indicadores clave de desempefio (KPIs) relacionados con
compromiso y satisfaccion laboral.
v Introducir herramientas tecnolégicas para la gestion del cambio y medicién
continua.
v" Promover un liderazgo transformador y participativo a través de

capacitaciones y programas de mentoring.
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Estrategias de Ejecucion plan Intervencion

El proyecto de intervencion se ha estructurado para ser ejecutado en fases de
desarrollo, cada fase contara con unas tareas especificas que seran trazadas y
evaluadas por la Direccion General de MSI LLC, este enfoque se ilustra en la Figura 20
que detalla la definicion de fases de trabajo dentro del plan de intervencion disefiado.
Figura 20

Definicién fases de trabajo plan de intervencion

Fase 2 Adaptacién Fase 3
Fase 1 Acciones de tratégi o
estrategica dela Impltlamentaaon
apertura. Organizacién para el métodos de
cambio. medicion.

v

Fase 4 Inicio
programa continuo
liderazgo y cultura.

Fase 5 Evaluacidn de
impacto y ajustes al
plan.

Fase 6 Consolidacién
de procesos y

estrategias.

Nota: Elaboracién Propia

Para el desarrollo de cada fase se han establecido una serie de tareas especificas
que aseguran el éxito en la implantacion del programa de intervencién del modelo de
cultura organizacional, cada fase de implementacion debera contar con unos Indicadores
de cumplimiento KPI que permitan evaluar el nivel de aceptacién y avance de cada fase.
Para ello como se plantea en la tabla 19 desglose de tareas especificas plan de

intervencion.
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Tabla 19

Desglose de tareas especificas plan de intervencion

Herramienta

Objetivo

Tareas Especificas

Fase 1 Acciones de
Apertura

Establecer la base para el
cambio cultural

Contratacidn: Definir perfil, seleccionar y
contratar a un consultor externo para liderar el
proceso.

Conformar un equipo multidisciplinario con
representantes de diferentes areas.
Diagnéstico profundo: Realizado OK.

Iniciar actualizacién y/o creacién de
documentacidn (Manual de Funciones y Perfiles

Fase 2 Adaptacion Disefiar una cultura de Cargo).

estratégica de la organizacional alineada Restructurar, documentar y socializar Reglamento

Organizacion para con la vision y estrategia | Interno Trabajo (Actualizado) Enfoque en

el cambio de la organizacion Liderazgo, Responsabilidad y Servicio.
Revisar y actualizar los documentos existentes
para alinearlos con el nuevo modelo de cultura.
Estructurar, Documentar Indicadores clave de
rendimiento KPI.

Fase 3 Estructurar, Documentar Evaluaciones 360°

.. Estructurar y Documentar | .
Implementacion . Lideres.
< Herramientas de Lo
Métodos de L Estructurar, Documentar Programa (Disciplinado)
. .. Medicidn ., o
Medicion evaluacion Desempefio.

Estructurar, Documentar Implementar, OKR
(Objetives & Key Resoult).

Fase 4 Inicio
programa continuo
liderazgo y Cultura

Comunicar capacitar y
difundir nuevo modelo

Reiniciar programa Liderazgo

Iniciar Ciclo de capacitaciones continuas sobre
servicio, liderazgo y mentoria

Iniciar Plan programa de acompafiamiento
(Padrino/ mentoring).

Implementar programas de capacitacién para
todos los niveles de la Organizacidn sobre modelo
de cultura.

Fase 5 Evaluacion de
impacto y ajustes al
plan.

Implementar las
iniciativas de cambio y
monitorear el progreso

Implementar evaluaciones de 360° para lideres,
con retroalimentacion del equipo para mejorar su
desempefio.

Implementar evaluacién KPI’s indicadores de
calidad, rendimiento y cumplimiento
(Individuales, Equipo, Areas).

Implementar plan evaluacién desempefio.

Fase 6 Consolidacion
de procesos y
estrategias.

Consolidar la nueva
cultura y realizar ajustes
si es necesario

Realizar encuestas de percepcion del liderazgo y
cultura organizacional.

Socializar resultados comparativos diagnostico
2024 Vs 2025.

Implementar un ciclo de mejora continua para
identificar dreas de mejora y realizar ajustes.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 20

Desglose Plan de trabajo WBS

2025.

- Duracion
Actividades Responsable . Resultado Esperado
Estimada
Fase 1 Acciones de Apertura 1 mes
Contratacion: Definir perfil, seleccionar y contratar a un
finir p _f y RH, CEO Recurso Contratado
consultor externo para liderar el proceso.
Conformar un equipo multidisciplinario con RH, CEO, 1 mes Conformacién Comité
representantes de diferentes dreas. Lideres Cultura
Diagndstico profundo: Realizado OK. SD Diagnéstico Inicial
Fase 2 Adaptacion estratégica de la Organizacion para el cambio 2 meses
Socializaciones
Iniciar actualizacion y/o creacion de documentacion RH. lideres manuales funcion y
(Manual de Funciones y Perfiles de Cargo) ! perfiles cargo
1 mes actualizados
Restructurar, documentar y socializar Reglamento socializacion
Interno Trabajo (Actualizado) Enfoque en Liderazgo, RH, lideres Reglamento Interno
Responsabilidad y Servicio. Trabajo
Revisar y actualizar los documentos existentes para CEO, RH, Actualizacion
. 1 mes .
alinearlos con el nuevo modelo de cultura. Experto C Normativa
Fase 3 Implementacién Métodos de Medicion 3 meses
Estructurar, Documentar Indicadores clave de RH, Lideres, Implementacién KPI
rendimiento KPI. Experto C 1 mes de Rendimiento
3 . RH, Lid 3
Estructurar, Documentar Evaluaciones 360° Lideres. aeres .,
Experto C Implementacion
Estructurar, Documentar Programa (Disciplinado) RH, Lideres, 1 mes Evaluaciones 360°
evaluacion Desempefio. Experto C
Estructurar, Documentar Implementar, OKR (Objetives & RH, Lideres, 1 mes Implementacién OKR
Key Resoult) Experto C organizacional
Fase 4 Inicio programa continuo liderazgo y Cultura 5 meses
- . Programa de liderazgo
Reiniciar programa Liderazgo Experto C .g g
activo
Iniciar Ciclo de capacitaciones continuas sobre servicio,
i . Experto C
liderazgo y mentoria
- S ; 5 meses L
Iniciar F?Ian programa de acompafiamiento (Padrino/ Experto C Implementacién de
mentoring) programas
Implementar programas de capacitacion para todos los
. . RH, Experto C
niveles de la Organizacion sobre modelo de cultura.
Fase 5 Evaluacion de impacto y ajustes al plan. 2 meses
Implementar evaluaciones de 360° para lideres, con . .
. L . . ) Ciclo de Evaluaciones
retroalimentacion del equipo para mejorar su RH, Lideres o
N 360° Lideres
desemperio.
Implementar evaluacion KPI's indicadores de calidad, . Ampliacidn Alcance
P o e L . p RH, Lideres 2 meses p L
rendimiento y cumplimiento (Individuales, Equipo, Areas) KPI’s Rendimiento
L ~ RH, Lideres, Programa evaluacion
Implementar plan evaluacion desempefio. o .
Experto C desempefio activo
Fase 6 Consolidacion de procesos y estrategias.
Realizar encuestas de percepcion del liderazgo y cultura Experto C Evaluacién del estado
organizacional. P futuro
Métricas de
- . . . 2 meses L
Socializar resultados comparativos diagnostico 2024 Vs Experto C percepcion de

liderazgo, ambiente y
cohesion
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Cronograma y Presupuesto Proyectado Plan Intervencion

El planteamiento para el proyecto de intervencién ha sido considerado a ejecutar
por fases de desarrollo, cada fase se estructura con unas tareas especificas que
encadenan la ejecucién de actividades y acciones para el desarrollo del plan.
Figura 21

Definicion fases de trabajo plan de intervencion

| Mes | Mést | Mes2 | Mesa | Mesa Mes7 | Mess | Mes9 | Mes10 | Mesit | Mes12
J

| s pmE e e e S A S e R e e e e e e e
B 1 KA R J% Jz

se 4 Inicio programa continuo liderazgoy Cultura ) Yy

= o o o oo
e

se 5 Evaluacion deimpactoy ajustes al plan.

Nota: Elaboracion Propia

Igualmente, para la ejecucion del proyecto se ha fijado un presupuesto tentativo,
el cual se ha expresado en USD ddlar, el desglose de los items considerados se refleja
en la tabla 20 Proyeccion Costos plan intervencion, de la siguiente forma.

Tabla 21

Proyeccién Costos plan intervencion

' . Costo .. Costo Estimado

Iltem Tipo (USD/Mes) Proyeccion (USD)
Consultor externo 01 recurso Dedicado $ 2,000 12 S 24,000.00
software de evaluacién 360° ftem Dedicado $ 1,000 3 $ 3,000.00
Equipo Multidisciplinario 04 recursos Part/time 20% $ 2,100 5 $10,500.00
Total Costos (USD) $37,500.00

Nota: Elaboracion propia.

Para el plan de intervencién se ha delimitado tanto el tiempo de acciéon como los
alcances a desarrollar por la organizacién. La correcta implementacion de las tareas y
acciones sera la base de desarrollo con éxito del plan de intervencion adoptado por la

organizacion.
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Métricas de monitoreo y control

Dado que se ha estructurado la propuesta como un proyecto especifico, se ha
delimitado los parametros para realizar los monitoreos de control y seguimiento de la
implementacién y éxito de la propuesta
Métricas de Avance

Cada Fase se ha configurado con una serie de tareas especificas que se deberan
cumplir para garantizar el éxito del desarrollo de la propuesta, para efectos de la
evaluacién de seguimiento y avance de cada fase, esta debera ser evaluada de manera

periodica por cumplimiento a cada tarea especifica

Total Tareas Asignadas

x 100

% Avance Fase =
% Total Tareas Ejecutadas

Métricas de Exito
Se ha establecido para evaluar el impacto del plan a desarrollar, al final de la fase
6 realizar un nuevo diagndstico de evaluacion considerando en especifico el Cuestionario

Perfil Liderazgo y Cultura para determinar el indice de cambio sobre el diagndstico inicial.

Tabla 22
Proyeccién Objetivo de Exito Propuesto
ftem Instrumento Objetivo Propuesto Indicador Actual
Gestion I';;ZZL‘:;;G Cultura Cuestionario Perfil 90% percepcion positiva 50% percepcion Positiva

Liderazgo y Cultura

Gestion del Liderazgo 80% percepcion positiva 40% percepcidn Positiva

Nota: Elaboracion propia.

Las métricas propuestas estan disefiadas para reflejar un cambio significativo en
la percepcion organizacional respecto al liderazgo y la gestién cultural, validando el
impacto positivo de la intervencion al alcanzar niveles superiores de percepcion positiva.
Monitorear y evaluar el plan de intervencion, asegura que el proyecto no solo se ejecute
conforme a lo planeado, sino que también logre cambios sustanciales y medibles en la

cultura organizacional.
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Conclusiones y Recomendaciones

A continuacion, se presentan las conclusiones de la intervencion desarrollada en
la empresa, asi como las recomendaciones para la implementacién del plan de
intervencion propuesto
Conclusiones

De acuerdo con lo relacionado de las teorias sobre cultura organizacional
consultadas, se logro establecer y determinar los instrumentos mas adecuados para la
realizacién del diagndstico al modelo de cultura, este ha permitido identificar el grado de
madurez de la cultura. se logré evidenciar que la estructura actual se caracteriza por un
perfil cultural de mercado ESTJ, que resalta la orientacion operativa, procedimientos
estandarizados y jerarquias definidas. Sin embargo, esta rigidez limita la capacidad de
respuesta al cambio, los procesos de innovacion y la integracion multicultural, elementos
esenciales para un entorno globalizado y dinamico.

El desarrollo del analisis tedrico de los modelos como Hofstede, Schein y Likert
ha permitido revelar que la cultura organizacional en MSI LLC carece de adaptabilidad y
flexibilidad. Asi mismo. las herramientas aplicadas como (OCAI y Cuestionario Perfil
Liderazgo y Cultura) confirmaron la necesidad de transformar aspectos como la
comunicacion, el liderazgo y el compromiso colectivo. Estos resultados respaldan la
implementacién de teorias modernas que promuevan una cultura inclusiva y orientada al
crecimiento organizacional.

A partir de los datos obtenidos en el desarrollo del presente proyecto de
investigacion, se logré formular una propuesta de plan de trabajo enfocado en la
redefinicion del modelo cultural. Este plan incluye una serie de acciones y estrategias que

permitiran fomentar el liderazgo participativo, mejorar la comunicacién interna, establecer
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indicadores de rendimiento (KPI), establecer un programa de evaluaciones 360° y de
desempefio que permitiran a la organizacion monitorear el impacto y evolucion de su
modelo de cultura. Las iniciativas propuestas estan orientadas en fortalecer la identidad y

el modelo de cultura organizacional en MSI LLC.

Recomendaciones

Como se ha logrado evidenciar a través del diagnéstico realizado, es de vital
importancia para la organizacién garantizar la sostenibilidad del modelo de cultura
organizacional, un programa organico que permita a la organizacion reaccionar con las
estrategias requeridas para mejorar su percepcion de liderazgo y cohesion
organizacional

Para fortalecer su enfoque en servicio y liderazgo, MSI LLC debe promulgar el
desarrollo equipos capacitados en competencias interpersonales, como la empatia y la
resolucion de conflictos. Asi mismo, es esencial alinear misién, vision y valores con
comportamientos tangibles que refuercen la identidad organizacional. Estas acciones
consolidaran a MSI LLC como una organizacion con un liderazgo inspirador y un servicio

de excelencia, generando un impacto positivo en sus colaboradores y clientes.

Para una organizacién que interactia en un entorno globalizado y multicultural, es
requerido que se reconozca la cultura organizacional como una inversion estratégica, una
cultura solida refuerza la confianza interna y externa, proyectando profesionalismo y

mejorando el posicionamiento de la organizacion.
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Anexos

ANEXO 1 - CARTA AUTORIZACION
Ciudad de México, CDMX, 05 de mayo 2024

Sefores,

Comité de Trabajos de Grado
Universidad EAN

Cuidad

Respetados Sefiores,

Por medio de la presente nos permitimos autorizar a ANDRES LEONARDO RICAURTE VASQUEZ
Identificado con cedula de ciudadania 93435523, estudiante del programa de maestria ADMINISTRACION
DE EMPRESAS MBA de la universidad EAN, para que realice en nuestra organizacion su trabajo de grado
titulado Propuesta de plan de trabajo de un modelo de cultura aplicado al departamento administrativo

en Mobile Services International bajo la modalidad de trabajo dirigido.

Como empresa nos comprometemos a brindar la informacion requerida para poder adelantar este
proyecto académico, asi mismo, autorizamos que el documento resultado de este trabajo sea publicado

en el repositorio documental minerva de la universidad EAN.

A continuacion, relacionamos los datos de las personas que seran el contacto designado por la empresa.

HOMERO CRUZ POBLETE

SERVICES DELIVERY DIRECTOR LATAM
Teléfono No +52 155 3710 7850
Homero.Cruz@msiamericas.com

Cordial te,

Homero E’uz Poblete
Services Delivery Director LATAM
Homero.Cruz@msiamericas.com
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ANEXO 2 - TEST PERFIL CULTURAL - WILLIAN BRIDGES

O msi

Possibilities without limit

TEST PERFIL CULTURAL — WILLIAN BRIDGES

ITEM

1

Siempre

¢La organizacion presta mas atencion a las peticiones de los
usuarios o presta mas atencion su saber de como hacerlo bien?

¢La organizacion es mejor produciendo y entregando bienes y
servicios o es mejor creando nuevos?

¢Queé le importa mas a la organizacion los sistemas de gestiono la
dedicacion de la gente a su trabajo?

Que le gusta mas a la organizacion: ;dejar bien claro y explicito los
procedimientos y politicas o prefiere dejar a la gente sin mucho
detalle para que puedan hacer a sumanera dentro de

las instrucciones basicas?

¢Pueden los empleados ver la manera como se toman las
decisiones en la organizacion y es un proceso transparente olas
decisiones son de la alta direccion y aparecen misteriosamente?

¢El liderazgo esta fundado en la toma de decisiones con base en
informacion detallada de los hechos y eventos, o se hace a partir
de la aproximacion del hecho o evento de manera esquematicay
en términos generales?

¢Esta la organizacion preocupada por que las personas cumplan
con sus roles y funciones establecidos de manera efectiva, o
permite que la gente trabaje con base en el ejercicio pleno de sus
talentos?

¢Usted diria que la organizacion enfatiza en la toma de las
decisiones de manera rapida o que espera atener todos los puntos
de vista n si esto significa demoras?

¢Las decisiones son tomadas con base en datos y hechos del
entorno o mas por la experienciay creencias de los directivos y las
capacidades de la organizacion?

10

¢Las acciones de la organizacion se orientan con base en los
hechos actuales y el presente o se hacen mas con las tendencias y
las expectativas del futuro?

11

Realmente como se decide en la organizacion: jcon la
cabezalmoderado con un poco de humanismo) o con el
corazon(complementada con informacion)?

12

Si existe un error en la organizacion: ;se debe a decisiones
precipitadas o a que se mantuvieron muchas opciones que
demoraron la decision?

13

¢En un proyecto o trabajo las personas colaboran de manera
natural desde el comienzo o se hace de manera forzada y después
de que cada uno define hasta donde llegan sus
responsabilidades?

Desguen de dafon
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ITEM

Siempre

14

Cuando los cambios ya han sido discutidos, ;que demanda mas
atencion: el seguimiento de los pasos para lograr el objetivo o el
resultado final y cumplir el plazo?

15

Que se toma con mas senedad en cuanto a asuntos del personal:
¢zlos principios y normas generales o las circunstancias y
situaciones individuales?

16

¢La organizacion actua con mayor frecuencia en funcion de
prioridades y estrategias ya establecidas o debido a oportunidades
que descubre en su entomo externo?

17

¢Las acciones de la organizacion estan influenciadas mas por los
usuarios, competidores y clientes o son el resultado de seguir la
mision y cultura?

18

¢La organizacion es mejor produciendo productos, servicios y
datos confiables o generando ideas y disenos cuyo resultado se
presume que va a ser bueno?

19

¢En la organizacion la palabra “comunicacion” significa dar y
recibir informacion o mantenerse en contacto con todos los
colaboradores?

20

¢Funciona la organizacion por procedimientos y reglas
establecidas o se trabaja y se decide mas en la medida que las
cosas van pasando?

21

¢Hasta donde la organizacion llega, esta determinado por los retos
externos que se le presentan o por la disponibilidad de recursos?

¢La forma de liderazgo en la empresa se identifica mas como
solida y con los pies en la tierra © mas con intuitiva y visionaria?

23

¢Que es mas preciso para descnbir lo que se espera de los jefes,
actuar siguiendo las politicas y reglas racionales, o actuar segun
su sensibilidad y sentido de humanidad?

24

¢Para enfrentarse a las situaciones la organizacion escoge entre
tratar de decidirlo antes posible o buscar

25

¢La organizacion esta bastante abierta a la influencia de los
empleados, los clientes, o responde siempre a un sistema
bastante cerrado ya establecido?

¢clos valores de la organizacion enfatizan actuar de
manera practica y eficiente o de manera ingeniosa e inventiva?

27

¢Cuando se piensa en "lo que es correcto” se piensa mas en lo
logico y racional o en lo humano y sensible?

28

Que descnbe mejor el estilo de la organizacion: ;La empresa en
general busca “aferrarse a algo solido” o "sigue la corriente del
cambio™?




Propuesta de plan de trabajo de un modelo de cultura aplicado al
departamento administrativo en Mobile Services International

99

ITEM

Enterminos de estrategia;_;la organizacion esta impulsada por las
necesidades de sus clientes y las acciones de sus competidores, o
por sus capacidades funcionales y profesionales?

30

Cuando es necesario realizar grandes cambios, ;la organizacion
prefiere abordarlos de forma incremental (dididos en pequerios
pasos) 0 de forma holistica (como un salto transformacional
integrado)?

31

¢Se descnbe mejor la organizacion como una estructura de
posiciones basadas en tareas (donde las relaciones son
secundarias) o como un sistema en el que las relaciones son casi
tan importantes como las tareas?

daat e vix wem

32

¢Cuando se planean los proyectos se sigue plazos y fechas de
entrega o se negocian los itinerarios segun las circunstancias?

¢La organizacion busca alianzas para trabajar con organizaciones
socias, distribuidores y proveedores o prefiere hacer enfrentar el
entorno sola?

¢La organizacion se describe mejor como aferrada a los
ya probado y lo verdadero, o abierta a lo nuevo e incierto?

35

¢Cual palabra describe mejor a su lider critica o motivacion?

¢Es mas probable que la organizacion planifique con anticipacion
o que vaya improvisando sobre la marcha?
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ANEXO 3 — INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA CULTURA OCAI

O msi

Possibilities without limit

Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional OCAI

Te invitamos a tomarte un momento para completar los seis items del cuestionario de diagnostico

de la cultura organizacional de nuestra empresa.

Califica los 6 items de 0 a 100 seguin corresponda, la sumatoria de los items por perfil no debera

ser mayor de 100, (Ejemplo A=50,8=50,C=0,D=0)

Primero: Califica Ia organizacion en su estado actual utilizando la columna "Actual”. La sumatoria

utilizada en los diferentes items no debera ser mayor de 100
Luego: Completa el instrumento por segunda vez utilizando la columna "Preferida”.

Para nosotros, tu valiosa colaboracion es muy importante. jGracias por tu tiempo y compromiso!

1.

Caracteristicas Dominantes

Actual

Preferido

»
A

La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia extendida. La gente
parece compartir mucho de si misma.

La organizacion es un lugar dinamico y emprendedor. Las personas estan
dispuestas a arriesgarse y tomar riesgos.

o

La organizacion esta muy orientada a los resultados. Una preocupacion principal
es hacer el trabajo. La gente es muy competitiva y orientada al logro.

La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los procedimientos
formales generalmente gobiernan lo que las personas hacen.

Total

2.

Liderazgo Organizacional

Actual

Preferido

»
A

El liderazgo en la organizacion generalmente se considera ejemplar en mentoria,
facilitacion o cuidado.

El liderazgo en la organizacion generalmente se considera ejemplar en
emprendimiento, innovacion o toma de riesgos.

El liderazgo en la organizacion generalmente se considera ejemplar en un enfoque
directo, agresivo y orientado a resultados.

El liderazgo en |a organizacion generalmente se considera ejemplar en
coordinacion, organizacion o eficiencia operativa.

] Total

3.

Gestion de Empleados

Actual

Preferido

.
-

El estilo de gestion en |a organizacion se caracteriza por el trabajo en equipo, el
consenso y la participacion.

El estilo de gestion en la organizacion se caracteriza por la toma de riesgos
individuales, la innovacion, la libertad y la singularidad.

El estilo de gestion en la organizacion se caracteriza por una competencia intensa,
altas exigencias y logros.

El estilo de gestion en la organizacion se caracteriza por la seguridad en el empleo,
la conformidad, la previsibilidad y |a estabilidad en las relaciones.

l Total

10
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4. Pegamento Organizacional

Actual

Preferido

El pegamento que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y la confianza
mutua. El compromiso con esta organizacion es alto.

El pegamento que mantiene unida a la organizacion es el compromiso con |a
innovacion y el desarrollo. Se enfatiza estar a la vanguardia.

El pegamento que mantiene unida a la organizacion es el énfasis en el logro y la
consecucion de objetivos.

El pegamento que mantiene unida a la organizacion son las reglas y politicas
formales. Es importante mantener una organizacion que funcione sin problemas.

Total

5. Enfoques Estratégicos Ahora Preferidos

Actual

Preferido

La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La alta confianza, la aperturay la
participacion persisten.

La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y la creacion de nuevos
desafios. Se valoran probar cosas nuevas y buscar oportunidades.

La organizacion enfatiza las acciones competitivas y el logro. Alcanzar metas
ambiciosas y ganar en el mercado son dominantes.

La organizacion enfatiza la permanencia y |a estabilidad. La eficiencia, el control y
las operaciones sin problemas son importantes.

Total

6. Criterios de Exito Ahora Preferidos

Actual

Preferido

La organizacion define el éxito en funcion del desarrollo de los recursos humanos,
el trabajo en equipo, el compromiso de los empleados y la preocupacion por las
personas.

La organizacion define el éxito en funcion de tener productos Unicos o los mas
nuevos. Es lider e innovadora en productos.

La organizacion define el éxito en funcion de ganar en el mercado y superar a la
competencia. El liderazgo competitivo en el mercado es clave.

La organizacion define el éxito en funcion de |a eficiencia. La entrega confiable, la
programacion sin problemas y la produccion de bajo costo son criticas.

Total
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ANEXO 4 — CUESTIONARIO PERFIL LIDERAZGO Y CULTURA - RENSIS LIKERT

O wmsi

Possibilities without limit
Cuestionario Perfil Liderazgo y Cultura

INSTRUCCIONES: Para cada afirmacion, marque con una (x) la casilla correspondiente al nimero
que mejor identifica su posicion.

Calificacion Definitivamente No | Probablemente No | Probablemente Si Definitivamente Si

Puntaje 1 2 3 -

Cuestionario Consulta Percepcion Organizacional Escala Puntaje

1. Liderazgo Organizacional 14 12| 3

4

1.1 ;Considera que las decisiones tomadas son justas segln su criterio?

1.2 ;Las responsabilidades estan claramente delegadas en su grupo de trabajo?

1.3 ;Encuentra apoyoy confianza en sus superiores?

1.4 ;Recibe retroalimentacion constante sobre su desempeno?

1.5 ;Leproporcionan las herramientas necesarias para optimizar su trabajo?

1.6 ;Siente que su liderazgo fomenta un ambiente personal y justo?

2. Gestion de Relaciones Interpersonales 1[(12]3

2.1 ;Coémo calificaria las relaciones con sus companeros de trabajo?

2.2 ;Con qué frecuencia soluciona problemas laborales con sus companeros?

2.3 ;Existe confianza entre los colaboradores del equipo?

2.4 ;Participa en decisiones que afectan su trabajo?

2.5 ;Laempresa ofrece espacios para compartir temas de interés con el grupo de trabajo?

2.6 ;Serealizan actividades para fomentar la interaccion entre empleados?

3. Gestion de la Participacion 112]3

3.1 ;Tomadecisiones en su trabajo sin consultar con su jefe?

3.2 ;Existe colaboracién entre los empleados?

3.3 ;Considera que tiene suficiente tiempo para realizar su trabajo?

3.4 ;Sesiente empoderado para tomar decisiones?

3.5 ;Laempresa valora su participacién activa?

3.6 ;Sepromueve la autonomia en la toma de decisiones?

4. Gestion del Reconocimiento 11213

4.1 ;Recibe recompensas por el cumplimiento de metas?

4.2 ;Eltrabajo satisface sus necesidades economicas, de ascensos y de aprendizaje?

4.3 ;Sesiente orgulloso de pertenecer a la empresa?

4.4 ;Laempresavaloray reconoce su esfuerzo?

4.5 ;Se promueve la cultura de reconocimiento?

4.6 ;Recibe feedback positivo por su desempeno?

5. Gestion de la Comunicacion 1] 23

5.1 ;Alingresar ala empresa, le informaron los objetivos y politicas?

5.2 ;Cuentacon medios de comunicacion adecuados para interactuar con otras areas?

5.3 ;Puede comunicarse abiertamente con sus jefes ydemas areas?

5.4 ;Siempre tiene claridad sobre como realizar su trabajo?

5.5 ;Lainformacion relevante se comunica oportunamente?

5.6 ;Recibio orientacion sobre sus obligaciones al ingresar a la empresa?




