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RESUMEN 

 

En el presente estudio se propuso como objetivo general establecer los factores 

determinantes de la cultura organizacional de la empresa Calizas del Norte, Tembladera 

2023.  La metodología utilizada es de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de  nivel 

descriptivo, con diseño no experimental de corte transversal; se aplicó a 58 colaboradores 

entre directivos gerencial y personal de mando medio, la técnica empleada fue la encuesta y 

su confiabilidad estuvo determinado estudios previos. 

 

La investigación plantea determinar las dimensiones predominantes de la cultura 

organizacional de los colaboradores de la entidad privada, así como describir los niveles de 

cumplimiento y calificación de la cultura organizacional, para proponer acciones de mejora 

para cada dimensión de estudio. 

 

Finalmente, los resultados de la investigación que los factores determinantes de la cultura 

organizacional, está representada las dimensiones más predominantes como son las clan con 

una media de 30; seguido por la dimensión adhocracia con una media de 26; y finalmente, 

las dimensiones mercado y jerárquica con una media de 22 en ambos casos; también 

determinó que el nivel de cumplimiento para los factores de cultura organizacional son los 

determinantes características dominantes que tiene un nivel de aprobación del 68%, estilo 

gerencial que tiene un nivel de aprobación del 65% calificándolos como un nivel regular y 

el resultado global de la aplicación de los instrumentos de medición una calificación del 

62%, que significa una calificación regular. 

 

Palabras clave: cultura organizacional, clan, jerárquica, mercado y adhocracia. 
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ABSTRACT 

 

 

In the present study, the general objective was proposed to establish the determining factors 

of the organizational culture of the company Calizas del Norte, Tembladera 2023. The 

methodology used is a quantitative approach, applied, descriptive level, with a non-

experimental cross-sectional design; It was applied to 58 collaborators, including 

management executives and middle management personnel, the technique used was the 

survey and its reliability was determined by previous studies. 

 

The research aims to determine the predominant dimensions of the organizational culture of 

the private entity's collaborators, as well as describe the levels of compliance and 

qualification of the organizational culture, to propose improvement actions for each 

dimension of study. 

 

Finally, the results of the research that determine the determining factors of organizational 

culture, the most predominant dimensions are represented, such as clan with an average of 

30; followed by the adhocracy dimension with an average of 26; and finally, the market and 

hierarchical dimensions with an average of 22 in both cases; also determined that the level 

of compliance for the organizational culture factors are the determinants, dominant 

characteristics that have an approval level of 68%, management style that has an approval 

level of 65%, qualifying them as a regular level, and the overall result of the application of 

the measurement instruments a rating of 62%, which means a regular rating. 

 

Keywords: organizational culture, clan, hierarchical, market and adhocracy. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
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1.1. Planteamiento del Problema de Investigación. 

 

Cultura empresarial, es el conjunto de normas, valores, costumbbres y reglas de juegos 

diseñados por la organización y que los colobarodes deben cumplir al momento de 

realizar sus actividades, atender a los clientes y sobre todo al interactuar en el mercado 

con sus clientes, proveedores, instituciones, etc. 

 

En tal sentido, la cultura organzacional debe comunicarse e implantarse como una 

política en la empresa, a fin de mantener valores y normas que que integren, que 

identifiquen a la empresa, que se cumplan para que los colaboradres cumplan sus 

objetivos y metas; lo que implica resultados prositivos para la enpresa y trabajadores 

comprometidos y cohesionados. 

 

Es importante, implementar estrategias que promuevan y fortalezcan la cultura 

organizacional de manera sólida y coherente mediante comunicación efectiva de los 

valores, normas, costumbres que rigen en la empresa y deben ser asumidos por todos 

los integrantes o colaboradores esta; debiendo escuchar y valorar a cada de los 

trabajadores, realizando actividades de integración entre compañeros de trabajo 

(Malaver, 2023). 

 

Además, es importante reconocer que el mercado empresarial lo que prima o es muy 

importante es el éxito, y que para alcanzar dicho propósito se necesita de estrategias 

que generen el crecimiento organizacional hasta lograr los objetivos y metas 

planteadas; por esto actualmente es importante entender, comprender y estudiar la 

cultura organizacional para dinamizar las actividades y acciones en la organización 

definiendo de manera adecuada las reglas de juego que todo empleado debe cumplir 

al momento de desarrollar sus actividades (Duta & Nacipucha, 2023).   

 

En toda organización mucho dependerá del ambiente laboral en que desarrolla sus 

actividades y de esto depende muchas veces del logro o no de sus objtivos y metas; 

dicho en otras palabras el desempeño y clima laboral dependerá lo antes mencionado, 

y apartir de éstos se desprende la cultural organizacional que tiene una relación directa 

con el éxtito empresarial (Baque, Alvarez & Izquierdo, 2023). 
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También, cultura organizacional permite concoer la identidad y el comportamiento de 

las empresas y sus integrantes muchas veces se convierte en una ventaja competitiva 

y un factor de éxito para la organización el análisis de liderazgo, criterios de éxito, 

cohesión organizacional definen la cultura en una organización (Carrillo, Galarsa, 

Aguiirre & Tipán, 2023). 

 

En efecto, en la presente investigación se busco identificar los factores determinantes 

de la cultura organizacional de la empresas Calisas del Norte, para proponer los 

mejoras en las dimensones de la cultura organizacional y generar un mejor ambiente 

laboral. 
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1.2. Formulación del Problema.   

 

La interrogante a resolver con el presente estudio de investigación es la siguiente 

¿Cuáles son los factores determinantes de la cultura organizacional de la empresa 

Calizas del Norte, Tembladera 2023?  

 

1.3. Objetivos: 

 

1.3.1. Objetivo General.  

 

Establecer los factores determinantes de la cultura organizacional de la 

empresa Calizas del Norte, Tembladera 2023. 

 

 

1.3.2. Objetivos específicos  

 

1) Describir los niveles de cumplimiento de los factores de la cultura 

organizacional de la empresa Calizas del Norte, Tembladera 2023. 

 

2) Identificar el nivel de calificación de los factores de la cultura 

organizacional de la empresa Calizas del Norte, Tembladera 2023. 

 

1.4. Justificación de la investigación. 

  

- A nivel teórico, con el presente estudio se busca realizar un aporte a los estudios 

relacionados con la cultura organizacional con énfasis en el tipo de cultura que 

la empresa requiere para que sea más competitiva, mediante las percepciones de 

los colaboradores de la empresa con atención a sus saberes, conocimientos y 

experiencias adquiridos en el desarrollo de su actividad laboral y desde el punto 

de vista científico como ayuda a resolver los problemas de la organización 

privada. 

  

- A nivel metodológico, la investigación tiene los protocolos de investigación 

exigidos por la universidad puesto que se formuló problema, objetivos, marco 

teórico, metodología – tipo de investigación, nivel de investigación, diseño y 
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método – y también presenta los resultados y la recomendaciones que permitirán 

proponer acciones de mejora para implementar en la entidad privada y pueda 

mejorar niveles de rendimiento, desempeño y productividad a partir de una 

buena cultura organizacional.  

 

- Finalmente, a nivel práctico la investigación busca colaborar con la 

administración de la empresa y en especial con la alta dirección para determinar 

la problemática y establecer objetivos y metas que ayuden a mejorar la cultura 

organizacional que afecten la institución y proponer con el estudio las mejoras 

para fortalecer las costumbre, hábitos laborales mediante una motivación 

adecuada, comunicación interna, trabajo equipo e imagen corporativa.    Los 

resultados se compartirán para que la organización comprenda y entienda la 

problemática no evidenciada a simple vista y propuesta de acciones para mejorar 

el comportamiento, rendimiento y su cultura en particular, en el marco de las 

relaciones humanas en la organización. 
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2.1. ANTECEDENTES TEÓRICOS DE LA INVESTIGACIÓN. 

 

2.1.1. A nivel internacional 

 

Suañe & Ramos (2023), en su investigación plantearon como objetivo identificar 

las diferencias significativas entre el tipo de cultura actual y requerida 2019 -

2021, investigación de nivel exploratorio - estudio de caso, se utilizó la 

encuensta para medir la variable. 

 

Los resultados, indican que la cultura empresaial dominante en las instituciones 

bancarias son del tipo mercado con una media de 4.15, seguido por la cultura 

jerárquica con una media de 4.12; las culturas con menor predominancia son 

clan con una media de 3.95 y adhocrática con una media de 3.84. 

 

Trejo & Díaz (2023), en su investigación plantearon como objetivo analizar si la 

cultura organizacional puede convertirse en una ventaja competitiva, 

investigación de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo de 

diseño no experimental de corte longitudinal. 

 

Los resultados de la aplicación del instrumento indican que la dimensión más 

predominante de cultura organizacional en relación a la eficacia es participación 

con un 83% de aceptación, seguido de misión con un 81% de aceptación; las 

dimensiones de consistencia y adpatabilidad presentan un 80% de aceptación. 

 

Cárdenas & Ethel (2023), en su investigación plantearon como objetivo 

caracterizar la cultura organizacional como estrategia del cambio en 

instituciones de educación, investigación de nivel descriptivo, de enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental de campo. 

 

Los resultados de la investigación señalan que el 62% siempre aceptan las 

politicas de la organización, también el 48% indican que siempre se tienen 

normas en la organización, para el 30% siempre esxiste la en organización el 

trabajo en equipo y 16% siempre partcipan los docentes en las diferentes reunios 
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de la organización.  En efecto, la cultura orgabizacional exige a los docentes 

adaptarse a ella y adquirir un compromiso para su identificación con la 

institución. 

 

Hernández (2023), en su investigación planteo como objetivo analizar la cultura 

organizacional desde la perspectiva ética-competitivo, investigación de nivel 

exploratorio, de enfoque cualitativo, de diseño no experimental de campo. 

 

La investigación concluye que las ves¿ntajas competivas pueden hacerse y 

mantenerse debudo a factores externos como políticas públicas nacionales, 

regionales, locales basados en su cultura, valores y sistemas e organización; la 

organización será competitiva en la medidad que genere beneficios suficientes 

para manetenrse en el mercado y es ética en el sentido que merece credibilidad 

y genera confianza en el mercado. 

 

2.1.2. A nivel nacional  

 

Salcedo, Campana & Urbina (2023), en su investigación plantearon como 

objetivo analizar la correlación entre cultura organizacional y calidad educativa, 

investigación de nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental de corte transversal. 

 

Los resultados indican que la cultura organizacional es adecuado para el 44% de 

los encuestados y a veces adecuado para el 48.2%, la misión de la cultura 

organizacional desarrollado con frecuencia permite un adecuado 

desenvolvimiento de la calidad educativo. 

 

Rodriguez & Sulca (2023), en su investigación plantearon como objetivo 

analizar la relación entre cultura organizacional y motivación laboral de los 

trabajadores administrativos de la UNU, investigación que de tipo aplicada, de 

nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte 

transversal, correlacional, la técnica para recoger la información fue la encuesta 

y el instrumento el cuestionario. 
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Los resultados, indican que la cultura orientada al poder es apoyada  por el 37% 

de los encuestados que indican siempre; para el 60% de los encuestados  siempre 

la cultura es orientado al rol de la entidad; para el 62.9% de los encuestados  

siempre la cultura es orientado a la tarea de la entidad y para el 20% de los 

encuestados  casi siempre la cultura es orientado a la persona, en efecto se 

concluye que la dimensión más predominante es la cultura orientada al rol. 

 

Cabrera (2023), en su investigación planteo como objetivo determinar la relación 

entre cultura organizacional y engagement en trabajadores de una emrpesa 

agroindustrial, investigación que de tipo aplicada, de nivel correlacional, de 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal, 

correlacional, la técnica para recoger la información fue la encuesta y el 

instrumento el cuestionario. 

 

Los resultados de la investigación indican que el nivel de cultura organizacional 

es alto para el 55% de los trabajadores, la dimensión más predominante es 

consistencia con un nivel alto con 54% de aceptación, seguido por la dimensión 

involucramiento con un nivel alto representado por el 50.5%, luego la dimensión 

misión con 49.1% con nivel alto y finalmente la dimensión adaptabilidad con 

40.5% con nivel alto.   

 

Carrion (2023), en su investigación planteo como objetivo establecer la relación 

entre cultura organizacional y desempeño laboral en servidores públicos en 

centro de salud mental, investigación que de tipo básica, de nivel correlacional, 

de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal, 

correlacional, la técnica para recoger la información fue la encuesta y el 

instrumento el cuestionario. 

 

Los resultados para la variable cultura organizacional indican que la dimensión 

más predominante es comunicación organizacional considerado como regular 

para el 57%, seguido de la dimensión capacitación considerado como regular 

para el 53% y finalmente la dimensión identidad corporativa  considerado 

como regular por el 46%. 
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Guerrero (2023), en su investigación planteo como objetivo verificar la relación 

entre cultura organizacional y la satisfacción en usuarios internos en un 

establecimiento de salud, investigación de nivel correlacional, de enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal, correlacional, la 

técnica para recoger la información fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. 

 

Los resultados para cultura organización indican que el 73% de los usuarios 

internos lo consideran bajo; las dimensiones más predominantes para cultura 

son implicación, consistencia y misión con 24.3% que los consideran alto y 

adaptabilidad con 21.5% que lo consideran también alto. 

 

2.1.3. A nivel local  

 

Cruzado & Goicochea (2022), en su investigación plantearon como objetivo 

determinar el nivel de la cultura organizacional de la empresa Collatan SAA, 

investigación que de tipo básica, de nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo, 

de diseño no experimental de corte transversal, correlacional, la técnica para 

recoger la información fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

 

Los resultados señalan que le nivel de cultura organizacional es alto con un 93% 

de aceptación de parte de los trabajadores; por otro lado la dimensión más 

predominante es artefacto con un nivel alto con 87%, seguido por la dimensión 

supuestos básicos con un nivel alto con 80% de aceptación y finalmente la 

dimensión valores compartidos con un nivel alto con 68%. 

 

Tanta (2022), en su investigación planteo como objetivo determinar la relación 

entre cultura organizacional y desempeño laboral del área de recursos humanos 

de la municipalidad provincial de Cajamarca, investigación de tipo báscia, de 

nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte 

transversal, correlacional, la técnica para recoger la información fue la encuesta 

y el instrumento el cuestionario. 

 



 

23 

 

Los resultados de la investigación indican que para el 34% de los encuestados la 

cultura organizacional es regular, la dimensión más predominante es 

comunicación e información con un 38% de encuestados que indican que es 

regular, seguido de la dimensión participación con un 35% de encuestados que 

indican que es regular, luego la diemnsión relación interpersonal con un 33% 

que señalan como regular y la dimensión conocimiento institucional que con un 

32% que indican que es regular. 

 

Liñan (2022), en su investigación planteo como objetivo determinar la relación 

entre cultura organizacional y satisfacción laboral del área en los efectivos 

policiales de la comisaria central de Cajamarca, investigación de tipo báscia, de 

nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte 

transversal, correlacional, la técnica para recoger la información fue la encuesta 

y el instrumento el cuestionario. 

 

Los resultados de la investigación indican que la cultura organizacional es alta 

para el 83% de los encuestados, la institución debe promover la seguridad 

institucional para que cuando desarrollen sus funciones las realicen sabiendo que 

tienen el respaldo institucional. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS. 

 

2.2.1. Cultura organizacional  

 

Los grandes cambios a nivel mundial impactan en el mercado local, caso Rusia 

y Ucrania dicho desenlace afecta a las organizaciones empresariales en el 

mundo y en particular en la región, dicho cambio también repercute a nivel 

cultural por las nuevas reglas de juego que se apertura para los intercambios 

comerciales, contratación de personal y por ende en la forma y condición para 

desarrollar las actividades y tareas. 

 

También, es verdad que la cultura empresarial u organizacional es influyente 

en las organizaciones y por ende permite dirigir y orientar a los colaboradores 



 

24 

 

para que desarrollen sus actividades a acorde con los objetivos institucionales 

propuestos por la entidad; a fin de mantener la sostenibilidad de la organización 

a nivel gerencial y directivo (Yarasca & Ulloa, 2023). 

 

También, cultura organizacional es un activo que emplean las emrpesas para el 

logro de sus objetivos y metas, la forma como los trabajadores desarrollan sus 

actividades marca la diferecnia entre las organizaciones, es decir su identiddad, 

estatus quo, compromiso y voluntad para generar los cambios que el entorno 

requiere para generar competitividad en el mercado (Torres & Zuñiga, 2023). 

 

En efecto, es importante que las organizaciones empresriales generen en su 

interior nuevas conductas, comportaientos para ir construyendo su cultura 

propia a partir de involucramiento en los procesos productivos, actividades con 

énfasis en la comunciación directa y utilizando la tecnología para la charlas 

virtuales para la toma decisión; con la generación de estas nuevas practicas, 

actitudes se podrá fortalecer la cultura y por ene mejora la productividad 

(Aguilar, 2023). 

 

2.2.1.1. Definición de cultura organizacional 

 

Para Robbins y Coulter (2005; Citado en Sanchez 2023; p.12), definen 

cultura organizacional como los valores, principios  y tradiciones 

evolucionadas y compartidas que influyen en el comportamiento de los 

miembros de la organización.  

 

Cultura organizacional defino como un conjunto de significados y 

creencias compartidos en una organización; es decir, como funciona la 

empresa y cómo se comportan sus colaboradores en el cumplimiento de 

sus funciones y actividades (Lupa, 2023, p. 8). 

 

Por otro lado, cultura organizacional es entendido como las normas y 

los valores seguidos por la organización y que permiten a ésta orientar 
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todas sus actividades hacia un mismo objetivo (Jaramillo & Díaz, 2023; 

p. 09). 

 

En efecto, cultura organizacional es la manera tradicional de pensar y 

de realizar las cosas, que comparten todos los trabajadores de la 

empresa y los nuevos trabajadores deben instruirse y aceptar para ser 

aceptados; se refiere a un sistema de conocimientos que comparten en 

la empresa y los hacen diferentes (Cruzado & Goicochea, 2022; pp. 23-

24).  

 

Finalmente, Guerrero (2017; Citado en Tafur, 2021; p. 8) considera a la 

cultura organizacional como el conjunto de percepciones donde se 

encuentran involucrados los valores, las creencias, los sentimientos, 

actitudes, hábitos, tradiciones y formas de interactuar dentro y entre los 

colaboradores de la organización. 

 

2.2.1.2. Enfoque de la cultura organizacional  

 

Según, Denison et al, (2014; Citado en Salazar & Alegre, 2021) pp. 31-

32), define los siguientes enfoques: 

  

1) Enfoque externo, las organizaciones se caracterizan por la 

adaptación y el cambio en respuesta a su ambiente, buscando 

necesidades del mercado (adaptabilidad y misión). 

 

2)  Enfoque interno, desarrollo de actividades integrativas, 

considerando la estructura, sistemas y procesos valorando al 

colaborador, sus productos y servicios (involucramiento y 

consistencia). 

 

3) Enfoque de flexibilidad, las organizaciones cambian en respuesta a 

su medio ambiente, con atención  a sus colaboradores y el mercado 

(adaptabilidad e involucramiento). 
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4) Enfoque de estabilidad, tiene capacidad de permanencia y 

predicción de sus comportamientos (misión y consistencia). 

 

2.2.1.3. Dimensiones de cultura organizacional   

 

Han sido elaborados y trabajados por Cameron y Quinn, según el cual 

la cultura organizacional se divide en cuatro tipologías:  

 

a) Clan o grupo, que hace referencia a empresas con una 

orientación interna fuerte y a un control flexible. Sus 

características claves son los valores y objetivos compartidos, la 

participación, desarrollo de las personas, cohesión, sentido de 

pertenencia, trabajo en equipo, normas de lealtad y consenso 

(Cameron y Quinn, 2006, pp. 37; Citado en Ramírez & Sánchez, 

2022). 

 

b) Adhocrática o de Desarrollo, característico de empresas con 

fuerte orientación externa y control flexible. En ellas se estimula 

el conocimiento, el riesgo y la creatividad.  En este tipo de cultura 

las actividades son promovidas, se estimula la creatividad, la 

iniciativa personal y el pensar por sí mismos. Todo esto bajo la 

constante creación de una visión de futuro, anarquía organizada e 

imaginación disciplinada Cameron y Quinn, 2006, p. 45; Citado 

en Ramírez & Sánchez, 2022). 

 

c) Mercado, define a empresas con fuerte orientación externa, con 

control estable, orientados a los resultados. Sus valores centrales 

son la competitividad y productividad. Esta manera de 

organizarse es tiene la forma de mercado, con premisas 

centralidad de las premisas que, el ambiente externo es hostil y 

no benigno, que los consumidores son exigentes y están 

interesados en el valor, que la organización se mantiene si  
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aumenta competitividad. Por lo tanto, la tarea central de la 

administración gestionar la organización hacia la productividad, 

los resultados y los beneficios (Cameron y Quinn, 2006, p.40; 

Citado en Ramírez & Sánchez, 2022). 

 

d) Jerárquica, “la cual hace referencia a empresas con orientación 

interna y control estable, especialización de las tareas, 

responsabilidades y jerarquía. Las metas de la organización se 

establecen a largo plazo, buscan la estabilidad, la previsibilidad y 

la eficiencia” (Cameron y Quinn, 2006, p. 38; Citado en Ramírez 

& Sánchez, 2022). 

 

2.3. Definición de términos básicos  

 

Adaptabilidad;  es la capacidad de los trabajadores y de la empresa para adaptarse a 

situaciones nuevas, con capacidad y actitud para afrontar nuevos retos y cambios en el 

entorno empresarial. 

 

Comunicación; es la forma como se transmiten y/o comparten las ideas, opiniones y 

experiencias entre los colaboradores para realizar sus tareas y/o actividades. 

 

Comportamiento organizacional; son las conductas que adoptan las organizaciones 

para el cumplimiento de la misión y por ende sus objetivos institucionales. 

 

Estrategia; es la reunión de todos los recursos de la empresa para alcanzar los objetivos 

globales en el mediano y largo plazo. 

  

Misión; está representado por el conjunto de actividades, acciones y tareas para lograr 

el propósito u objetivo empresarial. 

 

Valores gerenciales; son aquellos que influyen en los colaboradores y por ende el 

comportamiento, conducta para mejorar o fortalecer la cultura de la empresa. 
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2.4. Operacionalización de variable  

 

Variable X: Cultura Organizacional 
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Tabla 1. Cuadro de Operativización de variables 

 

Nota. Elaboración propia. 

 

Variables 

 

Definición  

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Técnicas/ 

instrumentos 

  

 

 

 

 

 

 

Cultura 

organizacional   

 

 

 

 

 

Cultura organizacional es la manera tradicional 

de pensar y de realizar las cosas, que comparten 

todos los trabajadores de la empresa y los 

nuevos trabajadores deben instruirse y aceptar 

para ser aceptados; se refiere a un sistema de 

conocimientos que comparten en la empresa y 

los hacen diferentes (Cruzado & Goicochea, 

2022; pp. 23-24).  

 

 

 

 

Clan 

 

- Relaciones de tipo 

familiar, tradición, 

autodirección. 

 

 

 

Encuesta 

 

 
 

 

Adhocracia 

 
 

 

- Innovación, toma de 

riesgos, búsqueda 

agresiva de 

oportunidades, 

autonomía. 

 

 

Encuesta 

 

 

Mercado 

 
 

 

- Participación, 

estabilidad financiera, 

poca cohesión. 

 

 

Encuesta 

 

 

 

Jerárquica 

 

- Énfasis en las reglas, 

toma de decisiones, 

jerarquías. 

 

 

Encuesta 



 

30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
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3.1.  UNIDAD DE ANÁLISIS, UNIVERSO Y MUESTRA 

 

3.1.1. Unidad de análisis 

 

Es la “estructura categórica a partir del respondemos a las preguntas 

formuladas de un problema práctico y así como a las preguntas de 

investigación” (Melian & Picón, 2014; p. 103); además, Hernández, 

Fernández & Baptista (2014), señalan que unidad de anaílisis es el conjunto 

de personas, organizaciones, documentos, archivos entre otros, que ayudan 

con la recolección de información para la investigación; en la investigación 

nuestra unidad de análisis está conformado la organización pública dirección 

regional de agricultura. 

 

3.1.2. Universo 

        

Según,  Arias (2006, p. 81) la población “es un conjunto finito o infinito de 

elementos con características comunes para los cuales serán extensivas las 

conclusiones”; en este sentido, para el presente estudio la población esta 

constituio para la totalidad de los trabajadores de Calizas  del Norte que son 

62 colaboradores. 

 

3.1.3. Muestra 

 

También, Arias (2006, p. 83)  define como muestra representativa “aquella 

que por su tamaño y características similares a las del conjunto, permite hacer 

inferencias o generalizar los resultados al resto de la población con un margen 

de erros conocido”.  En el presente estudio para calcular la muestra se utilizó 

el método probabilístico  que es básico en estudios de investigación por 

encuesta, donde todos los elementos tienen la misma probabilidad de ser 

elegidos, la formula se detalla a continuación: 

 

 

 pqZNe
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n
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Donde: 

N= Población                           Z= Nivel de confianza 

e= Margen de error esperada   p= probabilidad de éxito  

q= Probabilidad de fracaso 

n= Muestra 

 

Tabla 2. Determinación de la muestra 

N 68 

N-1 67 

P: 0.50 

Q: 0.50 

Z: 95% 

e: 5% 

n: 55 

Nota. Elaboración propia. 

 

El muestreo que se aplicó en la investigación fue el muestreo no probalístico 

de tipo intencional, ya que permite elegir individuos son escogidos con base 

a criterios o juicios preestablecidos por el investigador (Arias, 2006; p. 85). 

 

3.2.  Tipo, nivel y diseño de investigación 

    

La presente investigación es de tipo aplicada puesto que busca resolver problemas en 

la organización (Hernández et al, 2014). 

 

Es de nivel descriptivo – correlacional.   Descriptiva porque busca especificar las 

propiedades y características importantes de cual fenómeno a estudiar y correlacional 

porque busca determinar con se vinculan las variables objeto de estudio entre sí 

(Hernández et al, 2014). 

 

El diseño de la investigación es no experimental, porque no se manipularan las 

variables.  Transversal descriptivo por los datos se recopilaron en un momento único 

con el propósito de describir las variables y así analizar su relación en un periodo 

determinado (Arias, 2006). 
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3.3.  Método de investigación 

 

Para el presente estudio se definió el método inductivo-deductivo puesto que facilito 

el razonamiento lógico en torno al problema de investigación, se emplearon premisas  

particulares para llegar a una conclusión general (cultura organizacional), así como los 

principios generales para llegar a una conclusión específica - factores determinantes 

del cultura organizacional. 

 

3.4.  Técnicas e instrumentos de investigación 

 

En el presente estudio se utilizó la encuesta como técnica y como instrumento el 

cuestionario adaptado de trabajos previos que permitió recoger los datos de las 

variables de estudio.  El cuestionario diseñado para el estudio consta de preguntas 

cerradas mediante el uso de una escala del 1 al 5 para cada una de las preguntas. 

 

Hernández et al, (2014) sostienen que existen dos tipos de instrumentos de medición 

a) uno estructurado y listo para ser usado que puede ser ajustado a las necesidades del 

investigador y b) un nuevo constructo de medición que pasa proceso de validez y 

fiabilidad, antes de ser aplicada. 

 

 

3.5.  Validez y Confiabilidad 

 

Para la variable Cultura Organizacional, Sánchez (2010; Citado en Ramirez & 

Sánchez, 2022; pp. 40-41), señala que la confiabilidad se refiere, a la medida de cómo 

el instrumento mide los tipos de cultura organizacional consistentemente. La validez 

se refiere a que tan certera es la afirmación de que el instrumento mide el fenómeno a 

medir, es decir, si realmente el instrumento mide los cuatro tipos de cultura 

organizacional, en el presente estudio la confiabilidad del OCAI con 796 ejecutivos de 

diferentes niveles de 86 organizaciones, para lo que calcularon el alfa de Cronbach 

(que da una medida estadística de la confiabilidad) para cada cultura que evalúa el 

Variable Técnica Instrumento 

Clima laboral  Encuesta Cuestionario  
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instrumento. Cada coeficiente fue estadísticamente significativo y adecuado de 

acuerdo con los estándares normales de confiabilidad. 

 

3.6.  Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

 

Para el análisis de los datos, resultados del presente estudio se utilizó la estadística 

descriptiva y se presentan los datos mediante tablas y gráficos procesados en una 

hoja de cálculo de Excel. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  
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4.1.   RESULTADOS 

 

En presente capítulo, presentó los resultados del proceso de aplicación y tabulación de 

las encuestas, aplicadas a los colaboradores de la empresa calizas del norte los datos y 

la información obtenida sirven para presentar los resultados, discusión y 

recomendaciones para mejorar la cultura organizacional. 

 

Los instrumentos para el recojo de información fueron procesados con el alfa de 

cronbach para determinar su confiabilidad, desarrollado en el capítulo III. 

  

4.1.1.  Análisis descriptivo   

            

1.1.1.1 Análisis descriptivo clima laboral   

 

En la tabla 3, se muestran los resultados de la aplicación del instrumento 

para medir la cultura organizacional de la empresa caliza del norte, 

identificándose la dimensión más predominante clan con una media de 30; 

seguido de adhocracia con una media de 26; finalmente, las dimensiones 

mercado y jerárquica con una media de 22 en ambos casos.  

 

Tabla 3. Análisis descriptivo cultura organizacional 

 

Cultura 

Organizacional 
Media  Desv. E 

Mínimo Máximo 

Clan  30 4.59 1 100 

Adhocracia 26 5.03 1 100 

Mercado 22 2.95 1 100 

Jerárquica 22 7.65 1 100 

 

Nota. Encuesta aplicada a colaboradores. 2023 

 

En efecto, indicar que la entidad privada debe evaluar continuamente su 

cultura organizacional a fin de mantener ambientes positivos y agradables 

para que los colaboradores desarrollen sus actividades, debe fortalecer el 

compromiso y la lealtad de parte de los trabajadores para con sus superiores; 
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deben apostar por fortalecer el trabajo en equipo, la participación y el 

consenso entre trabajadores y directivos. 

 

 

Figura N° 1. Estadísticos descriptores cultura organizacional. Encuesta 

aplicada a los trabajadores, 2023. 

 

Tabla 4. Análisis determinantes de cultura organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Encuesta aplicada a colaboradores. 2023 

 

En la tabla 4, se muestran los resultados de la aplicación del instrumento 

para medir los determinantes de la cultura organizacional de la empresa 

caliza del norte, identificándose la dimensión más predominante 

características dominantes con una media de 27; seguido de estilo gerencial 

Determinantes Mediana Desv. E 

Características Dominantes 27 8 

Liderazgo Organizacional 25 1 

Estilo Gerencial 26 3 

Cohesión 25 12 

Énfasis en la estratégica 25 2 

Criterios de Éxito 25 8 
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con una media de 26; finalmente, las dimensiones liderazgo organizacional, 

cohesión, énfasis en la estrategia y criterios de éxito con una media de 25 

en todos los casos.  

 

 

Figura N° 2. Determinantes de cultura organizacional. Encuesta aplicada a los 

trabajadores, 2023. 

 

1.1.1.2 Niveles de cumplimiento de los factores determinante de la cultura 

organizacional  

 

La tabla 5, describe el porcentaje de cumplimiento de cada una de las 

dimensiones de cultura organizacional en la empresa calizas del norte, 

donde la percepción de los colaboradores determino que la dimensión 

características dominantes tiene una aprobación del 68%, la dimensión 

estilo gerencial tiene una aprobación del 65%; también la dimensión 

cohesión tiene una aprobación del 64%; la dimensión estilo de liderazgo 

tiene una aprobación del 78%, la dimensión liderazgo organizacional y 

énfasis en la estrategia tienen una aprobación del 63% y la dimensión 

criterios de éxito tiene una aprobación del 62% calificándolos a dichas 

dimensiones  como regular. 
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Tabla 5. Nivel de cumplimiento cultura organizacional 

 

 

 

 

 

            Nota. Encuesta aplicada a colaboradores. 2023 

 

 

 

Figura N° 3. Nivel de cumplimiento clima laboral. Encuesta aplicada a 

los trabajadores, 2023. 

 

1.1.1.3 Nivel de calificación del cultura organizacional  

 

Finalmente, cultura organizacional son el conjunto de valores, costumbres 

y las reglas de juego que establece la organización para el cumplimiento de 

sus objetivos que deben ser asumidos por los directivos y colaboradores de 

mando medio y personal de planta, en la table 6 se define el cietrio de 

calificación a prtir de los resultados obtenidos: 

 

Determinantes Mediana 
Meta 

% 

Cumplimiento 

Características Dominantes 27 40 67.78% 

Liderazgo Organizacional 25 40 62.72% 

Estilo Gerencial 26 40 64.87% 

Cohesión 25 40 63.58% 

Énfasis en la estratégica 25 40 62.61% 

Criterios de Éxito 25 40 62.28% 
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1. Cultura organizacional excelente entre [85,100]; significa que la 

cultura organizacional es saludable, sólidad y las estraetgias han sido 

implementadas por los colaboradores y se debe mantener. 

 

2. Cultura organizacional bueno entre [70,85>; significa que la cultura 

organizacional es bueno, pero se requieren modificaciones leves o 

realizar algunos cambios para que los trabajadores se sientan 

comodos en la organización y se debe controlar. 

 

3. Cultura organizacional regular entre [55,70>; que la cultura 

organizacional es regular,  pero se requieren modificaciones y 

ejecutar cambios o procesos de mejora en las áreas de trabajo para 

que los trabajadores se identifiquen con la organización y se debe 

minimizar. 

 

4. Cultura organizacional deficiente entre [0,55>; significa que la 

cultura organizacional es deficiente,  es el momento de reunirse con 

el departamento de recursos humanos y la alta dirección para diseñar 

una nueva estrategias, así como los cambios o rotaciones de personal 

necesarios para fortalecer el clima al interior de la organización con 

la intervención de manera rápida y oportuna; la clave radica en 

establecer mecanismos de motivación que permita generar los 

cambios que se requieran y se debe prestar atención inmediata. 

 

Tabla 6. Nivel de calificación resultados                                       

cultura organizacional 

 

 

 

Deficiente

Regular

Bueno

[85,100] Excelente Mantenerlo

Calificación de Resultados

Porcentaje

[0,55>

[55,70>

[70,85>

Acción

Atención inmediata

Minimizarlo

Controlarlo

Calificación
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En la tabla 7, se muestra el resultado global de la aplicación de los 

instrumentos de medición para la cultura organizacional de la empresa 

calizas del norte, donde se tiene una calificación de 62%, que significa una 

calificación regular y se requieren modificaciones y ejecutar cambios o 

procesos de mejora en las áreas de trabajo para que los trabajadores se 

identifiquen con la organización. 

   

Tabla 7. Resultado global cultura organizacional 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia. 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Periodo  
Resultado global 

(%) 

 - 

2023 62% 

  

https://blog.hubspot.es/cs/c/?cta_guid=812f4884-1475-4271-a3c0-b1163b792593&signature=AAH58kHU8J_ZWj7uFyAdOTdYsQAMqmxE8g&pageId=33926483962&placement_guid=d5880633-0159-4307-b383-5c575ef5ee63&click=d1dd8e5e-c21a-445f-bdff-35e01a970f00&hsutk=bbf1b1b2a33b81ae6779c23c2d8a2c8e&canon=https%3A%2F%2Fblog.hubspot.es%2Fservice%2Fdiagnostico-clima-laboral&portal_id=53&redirect_url=APefjpE0GkOOqfEuJSd7A_P6XpHawdesbWfjD5TKCiQKT6zEVQwxuoE8M0w0oqwJdJJs4hWKfvZQozrMDexurpRtPMe8V0DOajRsyISgjhMXvFMbU1e9pSgbFojjSc55cEKeMyVdV1ZAf_UJLzyEu-Nf9lsjwxMFqYeh74ajk-5ah1nfesY2B0zeA6QfiPuv1lT0i2B_DhV_&hubs_signup-url=blog.hubspot.es/service/diagnostico-clima-laboral&hubs_signup-cta=cta_button&hubs_post=blog.hubspot.es/service/diagnostico-clima-laboral&__hstc=259582869.bbf1b1b2a33b81ae6779c23c2d8a2c8e.1687720083597.1687720083597.1687720083597.1&__hssc=259582869.1.1687720083597&__hsfp=1907581583&contentType=blog-post
https://blog.hubspot.es/cs/c/?cta_guid=812f4884-1475-4271-a3c0-b1163b792593&signature=AAH58kHU8J_ZWj7uFyAdOTdYsQAMqmxE8g&pageId=33926483962&placement_guid=d5880633-0159-4307-b383-5c575ef5ee63&click=d1dd8e5e-c21a-445f-bdff-35e01a970f00&hsutk=bbf1b1b2a33b81ae6779c23c2d8a2c8e&canon=https%3A%2F%2Fblog.hubspot.es%2Fservice%2Fdiagnostico-clima-laboral&portal_id=53&redirect_url=APefjpE0GkOOqfEuJSd7A_P6XpHawdesbWfjD5TKCiQKT6zEVQwxuoE8M0w0oqwJdJJs4hWKfvZQozrMDexurpRtPMe8V0DOajRsyISgjhMXvFMbU1e9pSgbFojjSc55cEKeMyVdV1ZAf_UJLzyEu-Nf9lsjwxMFqYeh74ajk-5ah1nfesY2B0zeA6QfiPuv1lT0i2B_DhV_&hubs_signup-url=blog.hubspot.es/service/diagnostico-clima-laboral&hubs_signup-cta=cta_button&hubs_post=blog.hubspot.es/service/diagnostico-clima-laboral&__hstc=259582869.bbf1b1b2a33b81ae6779c23c2d8a2c8e.1687720083597.1687720083597.1687720083597.1&__hssc=259582869.1.1687720083597&__hsfp=1907581583&contentType=blog-post
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Plan de acción para fortalecer las dimensiones 

 

El plan de mejora propone acciones para manetner y mejorar el clima laboral 

de la entidad pública. 

 

Tabla 8. Plan de acción cultura organizacional 

N° Dimensión 
% 

Cumplimiento 
Resultado Plan de acción Estado 

1 
Características 

dominantes 
68% Regular  

 

La empresa debe mejorar y 

fortalecer su cultura tipo 

clan, puesto que están 

orientados al trabajo en 

equipo y el compromiso, 

para mejorar su 

productividad y mejorar 

los resultados de la 

empresa. 

 

En proceso 

2 
Liderazgo 

organizacional  

 

63% 

 

Regular 

 

La empresa debe capacitar 

al personal directivo para 

mejorar las capacidades de 

dirección, trabajo en 

equipo, delegación de 

tareas a fin de fortalecer 

las competencias y 

capacidades del personal 

directivo. 

 

En proceso 
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3 Estilo gerencial  65% 

 

Regular 

 

 

El estilo para gerenciar la 

empresa debe dar un 

cambio y orientar más 

competitiva, más 

especializado y dinámico; 

optando por una cultura 

adaptable, flexible y 

creativo para ser más 

eficaces en el mercado  

 

En proceso 

4 Cohesión  64% Regular 

 

Fortalecer la lealtad y 

compromiso de los 

colaboradores con la 

empresa y hacia sus 

directivos con el trabajo en 

equipo y participativo para 

resolver los problemas 

internos de la 

organización, los jefes 

juegan un rol importante 

por ende estar capacitados 

y brindar las facilidades 

para fortalecer la cultura 

tipo clan. 

 

En proceso 

5 
Énfasis en la 

estrategia 
63% Regular 

 

La estrategia está en 

delegar funciones y 

actividades con el apoyo y 

orientación del líder, es 

decir generar confianza en 

clave para el logro y 

cumplimiento de los 

objetivos institucionales. 

En proceso 
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Es importante la 

adaptabilidad y flexibilidad 

por parte de la alta 

dirección para con sus 

colaboradores. 

  

6 Criterios de éxito  62% Regular 

 

Para conseguir el éxito la 

organización requiere del 

acompañamiento y 

compromiso de sus 

propietarios y directivos 

para fortalecer el trabajo en 

equipo y lograr los 

resultados esperados, 

estableciendo funciones y 

roles de cada uno de los 

colaboradores y directivos, 

para generar estabilidad 

laboral y empresarial. 

 

En proceso 

Nota. Elaboración propia. 2023 
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4.2    DISCUSIÓN 

 

Para el objetivo general 

 

El estudio planteo como objetivo general establecer los factores determinantes de la 

cultura organizacional de la empresa Calizas del Norte, Tembladera 2023.  En 

consecuencia, los resultados determinan que los factores determinantes de la cultura 

organizacional, está representada las dimensiones más predominantes como son las 

clan con una media de 30; seguido por la dimensión adhocracia con una media de 26; 

y finalmente, las dimensiones mercado y jerárquica con una media de 22 en ambos 

casos.  También, Suañe & Ramos (2023), en su investigación los resultados señalan 

que la cultura empresarial dominante en las instituciones bancarias son del tipo 

mercado con una media de 4.15, seguido por la cultura jerárquica con una media de 

4.12; las culturas con menor predominancia son clan con una media de 3.95 y 

adhocrática con una media de 3.84.  Además, Hernández (2023), en su investigación 

concluyó que las ventajas competitivas pueden hacerse y mantenerse debido a factores 

externos como políticas públicas nacionales, regionales, locales basados en su cultura, 

valores y sistemas e organización; la organización será competitiva en la medida que 

genere beneficios suficientes para mantenerse en el mercado y es ética en el sentido 

que merece credibilidad y genera confianza en el mercado. 

 

Por otro lado, Tanta (2022), en su investigación concluyó que para el 34% de los 

encuestados la cultura organizacional es regular, la dimensión más predominante es 

comunicación e información con un 38% de encuestados que indican que es regular, 

seguido de la dimensión participación con un 35% de encuestados que indican que es 

regular, luego la dimensión relación interpersonal con un 33% que señalan como 

regular y la dimensión conocimiento institucional que con un 32% que indican que es 

regular.   En efecto, cultura organizacional es un activo que emplean las empresas para 

el logro de sus objetivos y metas, la forma como los trabajadores desarrollan sus 

actividades marca la diferencia entre las organizaciones, es decir su identidad, estatus 

quo, compromiso y voluntad para generar los cambios que el entorno requiere para 

generar competitividad en el mercado (Torres & Zuñiga, 2023). 
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Para objetivos específicos  

 

Por otro lado, el estudio propuso objetivos como específicos describir los niveles de 

cumplimiento de los factores de la cultura organizacional e identificar el nivel de 

calificación de los factores de la cultura organizacional de la empresa Calizas del 

Norte, Tembladera 2023.  Los resultados indican que el nivel de cumplimiento para 

los factores de cultura organizacional son los determinantes características dominantes 

que tiene un nivel de aprobación del 68%, estilo gerencial que tiene un nivel de 

aprobación del 65% calificándolos como un nivel regular y el nivel de calificación de 

los factores de cultura organizacional laboral la investigación estableció como 

resultado global de la aplicación de los instrumentos de medición una calificación del 

62%, que significa una calificación regular y se requieren algunas modificaciones y 

ejecutar cambios o procesos de mejora en las áreas de trabajo para que los trabajadores 

se identifiquen con la organización; concuerda con Trejo & Díaz (2023), en su 

investigación concluyó con los resultados de la aplicación del instrumento indican que 

la dimensión más predominante de cultura organizacional en relación a la eficacia es 

participación con un 83% de aceptación, seguido de misión con un 81% de aceptación; 

las dimensiones de consistencia y adaptabilidad presentan un 80% de aceptación; en 

el mismo sentido, Rodríguez & Sulca (2023), en su investigación indican que la cultura 

orientada al poder es apoyada por el 37% de los encuestados que indican siempre; para 

el 60% de los encuestados siempre la cultura es orientado al rol de la entidad; para el 

62.9% de los encuestados siempre la cultura es orientado a la tarea de la entidad y para 

el 20% de los encuestados casi siempre la cultura es orientado a la persona, en efecto 

se concluye que la dimensión más predominante es la cultura orientada al rol.  

También, es verdad que la cultura empresarial u organizacional es influyente en las 

organizaciones y por ende permite dirigir y orientar a los colaboradores 24 para que 

desarrollen sus actividades a acorde con los objetivos institucionales propuestos por la 

entidad; a fin de mantener la sostenibilidad de la organización a nivel gerencial y 

directivo (Yarasca & Ulloa, 2023). 
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CONCLUSIONES 

 

 

1. La investigación permite señalar en relación al objetivo general que los factores 

determinantes de la cultura organizacional, está representada las dimensiones más 

predominantes como son las clan con una media de 30; seguido por la dimensión 

adhocracia con una media de 26; y finalmente, las dimensiones mercado y 

jerárquica con una media de 22 en ambos casos. 

 

2. Con respecto al primer objetivo específico la investigación  determinó que el nivel 

de cumplimiento para los factores de cultura organizacional son los  determinantes 

características dominantes que tiene un nivel de aprobación del 68%, estilo 

gerencial que tiene un nivel de aprobación del 65% calificándolos como un nivel 

regular.. 

 

3. Finalmente, en relación al segundo objetivo específico identificar el nivel de 

calificación de los factores de cultura organizacional laboral la investigación 

estableció como resultado global de la aplicación de los instrumentos de medición 

una calificación del 62%, que significa una calificación regular y se requieren 

algunas modificaciones y ejecutar cambios o procesos de mejora en las áreas de 

trabajo para que los trabajadores se identifiquen con la organización. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. Para fortalecer los criterios de éxito - con menor valor de media - de la variable la 

organización requiere del acompañamiento y compromiso de sus propietarios y 

directivos para fortalecer el trabajo en equipo y lograr los resultados esperados, 

estableciendo funciones y roles de cada uno de los colaboradores y directivos, para 

generar estabilidad laboral y empresarial. 

 

2. Para mejorar y/o fortalecer la dimensión liderazgo organizacional, los directivos de 

la empresa deben capacitar al personal directivo para mejorar las capacidades de 

dirección, trabajo en equipo, delegación de tareas a fin de fortalecer las competencias 

y capacidades del personal directivo. 

 

3. Además, los directivos para fortalecer la dimensión énfasis en la estrategia la 

empresa debe delegar funciones y actividades con el apoyo y orientación del líder, 

es decir generar confianza en clave para el logro y cumplimiento de los objetivos 

institucionales, es importante la adaptabilidad y flexibilidad por parte de la alta 

dirección para con sus colaboradores. 

 

4. Finalmente, los directivos deberán desarrollar capacitaciones y talleres para mejorar 

la cultura organizacional  y en cada ejercicio laboral deberían medir nuevamente la 

cultura para realizar las mejoras o ajustes necesarios. 
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS 

CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS E 

INGENIERIA COMERCIAL 

 

 

ENCUESTA: PARA MEDIR EL CULTURA ORGANIZACIONAL. 

 

Conteste las siguientes 6 preguntas acerca de la Cultura Organizacional. Ud. puede utilizar 

los datos provistos en estos ítems para hacer un diagnóstico acerca de la cultura de su propia 

organización y compararla con la percepción que posea de otras culturas. 

 

Cada uno de estos ítems contiene 4 descripciones de Organizaciones. Distribuya 100 puntos 

entre las cuatro sentencias, dependiendo del grado de similitud que tenga la descripción con 

la realidad de su propia organización. Ninguna de las aseveraciones es mejor que otras, son 

simplemente distintas. 

 

Cada ítem debe totalizar los 100 puntos. 

 

En la pregunta 1, por ejemplo, si la organización A es muy similar a la suya, la B parece algo 

similar, y la C y la D no son similares en absoluto, Ud. podría valorar con 70 puntos la 

organización A y con 30 a la B, sin asignarle puntos a las otras dos que son absolutamente 

disímiles a la suya. En otro caso, si la organización D es absolutamente igual a la suya, puede 

asignarle directamente los 100 puntos. 



 

55 

 

1. Características dominantes  Preferida 

A La organización es un lugar muy personal, afectivo. Es como 

una gran familia. Las personas parecen compartir mucho entre 

ellos. 

 

B La organización es un lugar muy dinámico y emprendedor. Los 

trabajadores están dispuestos a perseverar para el logro de 

objetivos y asumir riesgos. 

 

C La organización está orientada a la competencia. Se pone un 

mayor interés en lograr que el trabajo sea hecho. La conducta 

de la gente se orienta hacia la producción y el logro de objetivos. 

 

D La organización es muy estructurada y formalizado. Los 

procedimientos burocráticos generalmente gobiernan lo que 

hace la gente. 
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2 Liderazgo Organizacional  Preferida 

A El líder de la organización es generalmente considerado como 

ejemplo, un facilitador o se encarga de guiar. 

 

 

B El líder de la organización es generalmente considerado como un 

visionario empresarial, un innovador o tomador de riesgo. 

 

 

C El líder de la organización es generalmente considerado como un 

coordinador, un organizador o un experto eficiente que orienta a 

los resultados. 

 

 

D El líder de la organización es generalmente considerado como un 

ejemplo de organización, su eficiencia se caracteriza por la 

confianza mutua con el grupo de trabajo. 

 

 

3 Estilo Gerencial Preferida 

A El estilo de gestión de la organización está caracterizado por el 

trabajo en equipo, el consenso y la participación. 

 

 

B El estilo de gestión de la organización está caracterizado por la 

iniciativa individual, la innovación, la libertad y originalidad. 

 

 

C El estilo de gestión de la organización está caracterizado por una 

fuerte conducción de la competitividad, la producción y el logro 

de objetivos. 

 

 

D El estilo de gestión de la organización está caracterizado por la 

seguridad en el empleo, permanencia en el puesto y estabilidad 

en la relación laboral. 

 

 

4 Cohesión Organizacional  Preferida 

A El factor de cohesión de la organización es la lealtad y el 

compromiso. La cohesión y el trabajo en equipo son 

característicos de esta organización. 

 

 

B El factor de cohesión de la organización se focaliza en la 

innovación y el desarrollo, estando a la vanguardia en la región. 

 

C El factor de cohesión está dado por el énfasis puesto en la 

formación y el logro de las metas.  

 

D El factor de cohesión está constituido por procedimientos 

formales, reglas o políticas. Mantener una Organización 

uniforme es importante. 

 

 

5 Énfasis en la estrategia  Preferida 

A La organización hace hincapié en el desarrollo humano, alta 

confianza, la apertura y la participación persisten. 
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B La organización hace hincapié en la adquisición de nuevos 

recursos y la creación de nuevos desafíos, probar cosas nuevas y 

la prospección son valoradas. 

 

 

C La organización hace hincapié en las acciones de la competencia 

y el rendimiento.  Se cuenta con objetivos ambiciosos y 

dominantes como ser líder en el mercado.  

 

 

D La organización hace hincapié en la permanencia y estabilidad. 

La eficiencia, control y el buen funcionamiento son importantes. 

 

 

6 Criterios de éxito  Preferida 

A La organización define al éxito sobre la base de su desarrollo de 

los recursos humanos, trabajo en equipo, compromiso de los 

empleados e interés por la gente. 

 

 

B La organización define al éxito sobre la base de la tenencia de 

servicio único o más adecuado.  

 

 

C La organización define al éxito sobre la base de la eficiencia, 

entrega de servicios básicos adecuados. 

 

 

D La organización define al éxito sobre la base de la satisfacción de 

los servicios en el mercado. Ser el número uno en lo que atañe a 

la competencia es un objetivo fundamental. 
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