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RESUMEN

La presente investigacién se realizd en restaurante Grilly’s Burger bar
ubicado en la Urb. Tupac Amaru A-24 en la ciudad de Ilo del departamento de
Moquegua, estableciendose como objetivo general, analizar la cultura
organizacional de dicho restaurante, en pos de identificar y/o definir su cultura, de
tal manera que el desarrollo de metas tanto colectivas e individuales, tales como
las relaciones integrales que se dan dentro de la organizacion para superar los
cambios organizacionales de manera positiva. La cultura organizacional se
constituye por el conjunto comin de valores, creencias y entendimientos de
importancia que comparten los integrantes de cualquier organizacion, es por ello
que establecen determinados indicadores de estudio que pueden brindar la
informacion requerida para el debido cumplimiento con el puesto y respectivas
metas trazadas por la empresa. El problema planteado para esta investigacién
consiste en conocer cudles son los elementos que integran la cultura
organizacional, asi como también identificar las debilidades y fortalezas culturales
de esta unidad de negocio. Por lo tanto, el objetivo principal se centrdé en
determinar las caracteristicas de la cultura organizacional dominante en la Unidad
de Negocio de Grilly’s Burger bar. Para ello se empled investigacion de tipo
descriptivo. La poblacion a ser investigada corresponde a 15 personas. Para el
estudio se tomd la totalidad de la poblacion, de las cuales la mayoria es personal
operativo, entre 22 y 42 afios de edad, donde el 53% es masculino y el 47% es
femenino. Para el levantamiento de la informacion se aplicaron como técnicas, la
encuesta Mediante la encuesta, se aplicé el cuestionario (mide el nivel de
satisfaccion laboral el cual incluye varias dimensiones que permiten medir la
cultura de la organizacién). Los resultados revelaron que la cultura organizacional
es de tipo Orientada a cumplir objetivos con eficacia con un 60% . Y se observaron
algunas dimensiones de la cultura organizacional que necesitan fortalecimiento
como la comunicacion con sus colaboradores, mayor reconocimiento y motivacion

(incentivos materiales o inmateriales).

Palabras Clave: empresa, cultura organizacional, organizacion, negocio, ambiente

laboral, productividad, productividad.



ABSTRACT

The present investigation was carried out in Grilly's Burger bar located in Urb.
Tupac Amaru A-24 in the city of llo of Moquegua department, establishing as general
objective, analyzing the organizational culture of said restaurant, in order to identify and
/ or define their culture, in such a way that the development of goals both collective and
individual, such as the integral relationships that occur within the organization to
overcome organizational changes in a positive way. Organizational culture is constituted
by the common set of values, beliefs and understandings of importance shared by the
members of any organization, that is why they establish certain study indicators that can
provide the information required for proper compliance with the position and respective
goals traced by the company. The problem posed for this research consists in knowing
which are the elements that integrate the organizational culture, as well as identifying the
weaknesses and cultural strengths of this business unit. Therefore, the main objective was
to determine the characteristics of the dominant organizational culture in the Grilly's
Burger Bar Business Unit. For this purpose, descriptive research was used. The
population to be investigated corresponds to 15 people. For the study, the whole
population was taken, of which the majority is operative personnel, between 22 and 42
years of age, where 53% are male and 47% are female. For the survey of information, the
survey was applied as techniques. The questionnaire was applied (it measures the level
of job satisfaction which includes several dimensions that allow measuring the culture of
the organization). The results revealed that the organizational culture is of type Oriented
to meet objectives effectively with 60%. And some dimensions of the organizational
culture that need strengthening, such as communication with its collaborators, greater

recognition and motivation (material or immaterial incentives) were observed.

Keywords: company, organizational culture, organization, business, work environment,

productivity, productivity.



INTRODUCCION

La presente investigacion pretende dejar constancia de la existencia de
mucho que puede influir la cultura organizacional a lo largo del transcurso de los
procesos de cambio que se dan dentro de dicha unidad de negocio de la ciudad de
Ilo. Describiremos la cultura organizacional que se manifiesta durante los procesos
de cambio ocurridos dentro del Restaurante Grily’s Burger Bar. Con tal fin se ha
tomado en consideracion su historia, los valores, la experiencia y expectativa a
mediano y corto plazo, ello con la finalidad de que la cultura organizacional dentro
de Grily’s Burger Bar tenga un alcance que logre predominar en su equipo de

colaboradores.

El presente trabajo consta de cinco capitulos, en el primer capitulo se
describe la realidad de las organizaciones respecto a la carencia de una cultura
organizacional, en el capitulo Il se efectia un despliegue de teorias y conceptos de
importancia, lo cual permite enfocarse en lo referido a cultura de organizacién y
cambio organizacional; el capitulo Ill aborda proceso de implementacién, teniendo
en cuenta datos de importancia como la cantidad de encuestados y el material de
procesamiento y analisis de datos; el capitulo IV muestra los resultados del estudio
con su respectiva discusion, ello con la finalidad de someterlos a evaluacidn,
finalmente en el capitulo V, se revelan las conclusiones y recomendaciones
pertinentes a fin de servir de guia y ayuda, para la obtencion de los objetivos que
se han planteado previamente en el presente estudio, asimismo brindar

recomendaciones sirvan para la mejora de aspectos deficientes identificados.

Se adjunta como anexo al final del trabajo algunas fuentes de indagacion de

manera mas exhaustiva que las presentadas en el cuerpo principal del trabajo.



CAPITULO I:
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Actualmente la realidad refleja un mundo en el que prima la
globalizacién, es por ello que las organizaciones requieren acoger un modelo
empresarial que vaya de acuerdo con estrategias que propicien mantenerse en
el mercado. Se puede aseverar el hecho de que la mayoria de las organizaciones
de llo, actualmente no cuentan con dicho modelo empresarial el cual incluye
la cultura organizacional, esta situacién los hace propensos a sufrir cambios
constantes y acelerados, las cuales inducen aplicar estrategias e instrumentos
de cambio frecuentemente en pos de perdurar en el mercado y el tiempo. Parte
de esta realidad que se pregona es que no se haya considerado que una de las
principales fallas, no precisamente estdn basadas en estrategias, servicio o
producto ofrecido, sino que suele estar en el simple hecho de plantear como
un asunto de primer orden la respectiva revision y analisis del estado
situacional de la “Cultura Organizacional”, puesto que este ultimo constituye
un factor de suma importancia, que finalmente podria estar determinando el
éxito o fracaso de la organizacién. A causa de no contar con una buena cultura
organizacional debidamente organizada, cualquier organizacién se podria
encontrar en altas posibilidades de enfrentar espontdneos y sorpresivos
procesos de cambio, pese a que se haya hecho el respectivo planeamiento de

estrategia o un plan nuevo propicio el cual se pretende implementar, puesto
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que los cambios que se susciten dependeran de cada uno de los que ejercen
participacion dentro de la organizacion. El hecho de tener varias interrogantes
acerca de la cultura organizacional, existe la posibilidad de que dentro de la
organizacion se encuentren turbulentos escenarios, caracterizados por la
inestabilidad e incertidumbre, todo ello a causa de tener un entendimiento de
los procesos adecuados para asumir y enfrentar un inadvertido proceso de
cambio dentro de la organizacién. Para poder lograr la comprension necesaria,
ademdas de elegir acertadamente y aplicar adecuadamente la cultura
organizacional es de suma importancia abandonar el paradigma de visién

mecanicista.

1.2 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General
¢De qué manera la Cultura Organizacional influenciara en los procesos
de cambio organizacional en el restaurante Grilly’s Burger Bar”?

1.2.2. Problemas especificos
a. ¢De qué manera la cultura organizacional influenciara en la revisién
de los conceptos de la cultura organizacional en los procesos de cambio
organizacional en el restaurante Grilly’s Burger Bar?
b. ¢De qué manera la cultura organizacional influenciara en los
empleados que deberan afrontar y mitigar su impacto en los procesos de
cambio organizacional en el restaurante Grilly’s Burger Bar?
c. ¢De qué manera la cultura organizacional influenciara en resolver los
problemas de la organizacién y mejorar el desempefio, en los procesos

de cambio organizacional en el restaurante Grilly’s Burger Bar?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
La presente investigacion centra sus objetivos procesos de cambio y la cultura
de las organizaciones, el objetivo general y los respectivos objetivos

especificos de la investigacion que se desprenden se detallan a continuacion.

1.3.1. Objetivo general
“Caracterizar la Cultura Organizacional que influencia en los procesos

de cambio organizacional en el restaurante Grilly’s Burger Bar”
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1.3.2. Objetivos especificos

a. Determinar la influencia de la cultura organizacional al Realizar una
revision del arte de los conceptos "Cultura Organizacional™ en los
procesos de cambio organizacional del restaurante Grilly’s Burger
Bar.

b. Determinar la influencia de la cultura organizacional al identificar
los desafios que las personas deberén afrontar con el cambio y
mitigar su impacto en los procesos de cambio organizacional del
restaurante Grilly’s Burger Bar.

c. Determinar la influencia de la cultura organizacional al afirmar que
una buena Cultura Organizacional puede resolver los problemas que
atraviesa la organizacion y mejorar el desempefio en los procesos de

cambio organizacional del restaurante Grilly’s Burger Bar.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion plantea como principal objetivo alcanzar
una Optima y solida cultura organizacional en Grilly’s Burger Bar, a través
de una adecuada aplicacién de normas, habitos diarios y valores, propiciando
que los colaboradores estén debidamente orientados a optimizar su
productividad a diario, asimismo motivar al equipo al compromiso con el
trabajo que todos estén comprometidos con su trabajo a un nivel de asumir el
cumplimiento tanto de objetivos como de los respectivos valores. Dentro de
una organizacion, el proceso de cambio constituye un hecho de suma
importancia puesto que ello propiciara que Grilly’s Burger Bar alcance
acoger con éxito una nueva actitud ademas de implementarse de nuevas
maneras de atraer a la clientela, de tal modo se permite la mejora del
planteamiento de estrategias con la finalidad de reorientar a Grilly’s Burger
Bar a alcanzar sus objetivos, ademas de acrecentar sus niveles de calidad de
su trabajo asegurando la continua mejora en un ambiente de negocios siempre
cambiante. Para tales fines se requiere estar provistos de un personal con la

debida capacitacion, asimismo la motivacion y confianza debe ser plenay
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constante, puesto que el proceso de cambio implica duros efectos a nivel
organizacional y personal, por lo general la necesidad del liderazgo
adecuado, empieza a incrementar sus niveles de importancia, para tal caso el
lider de Grilly’s Burger Bar tendra que conseguir que sus compaifieros de
trabajo optimicen a diario su trabajo, pero siempre respetando al personal,
propiciando un ambiente agradable, en el que la productividad y calidad

mejore con mayor satisfaccion y menor esfuerzo.



1.5 VARIABLES

TablaN° 1
Operacionalizacion de las Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

) Tipo de Cultura 1.:iQué tipo de cultura organizacional tiene Grilly’s burger bar?
Ferfil de Cultura organizacional. g Orientada al poder de lograr una competitividad emprezarial
VI: CULTURA Aceptacion y b Orientada al cumplimiento de las normas
ORGANIZACIONAL Alineamiento de cumplimiento con Ia C}Grlentad_a a cumplir ohjetivos con ef_lE:anla
d) Crientada & lograr la satisfaccian v desarrollo de sus colaboradores

Conjuntc  de normas,
valores, politicas vy
entre oitros aspectos
importantes que viven
en los miembros de una
organizacién dando asi
como  resultado  una
cultura marcada.

Cultura

estrategia de la
compafiia.

Comunicacion con
los colaboradores

Entrevistas culturales a
los colaboradores.

Determinantes de la
Cultura

Factores determinantes
de la cultura
organizacional.

Cultura de
desempefio

-Mejora el desempefio y
la solucion de problemas

2. iComprende claramente las estrategias y los objetivos orientados a la cultura de Grily's
burger bar?
gl Nunca  b) Muy pocas veces o) Algunas veces  d) casi siemprz ) Siempra
3. ise les realiza entrevistas a los colaboradores sobre lo que opinan de Grilly's burger bar?
g) Munca  b) Muy pocas veces  c©) Algunas veces  d) casi siempre &) Siempre
4. ;Qué factores determinan o establecen la cultura organizacional de Grilly’s burger bar?
a) Sus estrategias u objetivos d) Estructura de vision v valores
b) 3u Trabajo en Equipo ] Liderazgo (Duefic)
5. iCree usted que si se establece una buena cultura organizacional mejorara el desempeiio
y resolvera los problemas de cambios en Grilly’s burger bar?
a) Nunca b)) Muy pocas wveces ) Algunas veces  d) casi siempre &) Siempre

VD: LOS PROCESOS DE
CAMEID

Implica todas  las
actividades dirigidas a
ayudar a la

organizacién para gque
adopte  exitosamente
nuevas actitudes,
nuevas tecnologias vy
nuevas formas de hacer
negocios.

Modelo de cambic
en la Organizacidn

Tipo de cambio frecuente

Fases del proceso
de cambio

Etapas de proceso de
cambio

Posicion de los
colaboradaores

La postura de los
colaboradores ante la
incorporacion del cambio

Desafios del Los desafios frecuentes
cambio de los colaboradores
Desarrollo del Herrsrr:!elntas pa[a ia al
cambio combatir la resistencia a

cambio

6. iqué tipos de cambios dentro de Grilly’s burger bar se enfrenta frecuentemente?
a) Cambios no plansados d) Cambios parciales o en proceso
b) Cambios dz adaptacion g] Cambios evolutivos o en crecimisnto
c)Cambioz anficipados fl Mo cambios
T. ien qué etapa del proceso de cambio tiene mayores dificultades?
a) Periodo de cuestionamiento (fijacion de metas)
b) Periodo de cambio (fomentacidn de nuevas actitudes y nusvas formas de trabajar)
c) Percdo de consolidacion (Cambio permanente)
4. iCon que postura frecuentemente enfrenta un cambio dentro de Grilly’s burger bar?
al Impulza el cambio  b) Se opone al cambio ¢ No apoya ni 22 opone
9. ;cual es el desafio que afronta mas durante el cambio?
a) Rezolver log conflictos ¢} Motivar el cambio
b) Lograr asequrar &l contral d) Sostener 2l esfuerzo
10. zgué herramienta cree que combatira la resistencia al cambio dentro de Grilly's burger
bar?
a) La comunicacion
) Reconocimiento laboral

b) Motivacion (Incentive material o inmatenal)
d) Coaching (Entrenamiento gjzcutiva)

Fuente: Elaboracién propia
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1.6 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Hipotesis general
Existe influencia de la Cultura Organizacional en los procesos de cambio

organizacién en el restaurante Grilly’s Burger Bar.

1.6.2. Hipotesis especificas

a. Existe influencia de la cultura organizacional al realizar una revision del
arte de los conceptos “Cultura Organizacional™ en los procesos de
cambio organizacional del restaurante Grilly’s Burger Bar.

b. Existe influencia de la cultura organizacional al identificar los desafios
que los empleados deberan afrontar con el cambio y mitigar su impacto
en los procesos de cambio organizacional del restaurante Grilly’s Burger
Bar.

c. Existe influencia de la cultura organizacional al afirmar que una buena
Cultura Organizacional puede resolver los problemas que atraviesa la
organizacion y demostrar que puede mejorar el desempefio en los

procesos de cambio organizacional del restaurante Grilly’s Burger Bar.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Basados en la revision de trabajos de investigacion similares, se destacan los

siguientes:

a) Mamani Mamani, Claudia® (2018) en su tesis “Cultura organizacional y

compromiso organizacional en trabajadores de la municipalidad del

centro poblado de San Antonio, Moquegua — 2018”, este estudio fue de

tipo correlacional — descriptivo, con un disefio transversal no experimental.

Basados en su objetivo principal se pretendié determinar la relacién

existente entre el compromiso organizacional y la cultura organizacional de

los trabajadores de dicha institucion gubernamental del estado, para

efectuar ello se aplico la técnica de la encuesta y como instrumento se

utilizo el cuestionario; consiguiendo los siguientes resultados:

La relacion entre el compromiso organizacional y la cultura
organizacional es directa y de gran significancia entre los trabajadores.
La medicién del compromiso normativo y el compromiso afectivo de los
trabajadores con la cultura organizacional mostraron resultados de una
relacion significativa. No obstante, el compromiso contindo con la
cultura organizacional en los trabajadores no mostro una relacion

significativa.

1

HTTP://REPOSITORIO.UJCM.EDU.PE/BITSTREAM/HANDLE/UICM/387/CLAUDIA_TESIS_TITULO_2018.PDF?SEQ
UENCE=1&ISALLOWED=Y
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- los resultados de la medicién de toma de riesgos, orientacion a los
equipos, innovacion, y estabilidad con el compromiso organizacional
mostro una relacion significativa en los trabajadores. No obstante,
también se encontré que en los trabajadores no hay relacidn significativa
entre la orientacion a resultados, atencion a detalles, orientacion a la

gente y dinamismo con el compromiso organizacional.

b) Montafia Rey, Angie y Torres Reyes, German? (2015) en su trabajo de

investigacion denominado “Caracterizacion de la cultura organizacional y
lineamientos de intervencion para la implementacion de procesos de
cambio en las organizaciones. caso empresa sector financiero.” El
presente estudio es de tipo inductivo deductivo porque permite “que a partir
determinadas situaciones de caracter particular se identifiquen definiciones
de carécter general explicitamente contenidas en la situacion general con la
ayuda de la informacion cuantitativa adquirida dentro de la organizacion al
aplicar y tabular encuestas En base a su objetivo principal el de Caracterizar
la Cultura Organizacional de una empresa del sector financiero en Colombia
mediante la aplicacion de la metodologia para describir cultura
organizacional en Colombia (MEDECO), con el objetivo de efectuar la
evaluacion de correspondencia e implicancia al proceso de cambio que ha
sido planeado para dicha organizacion.
Al haber concretado la obtencién de los resultados de la investigacion se
pretende exponer con el trabajo la busqueda de que las directivas tomen en
especial consideracién a los diferentes comportamientos de los
trabajadores, con influencia fundamental por parte del jefe su respectiva
area; se concluyo que:

- La cultura organizacional, tiene varias definiciones las cuales poseen
conceptos en comun, en su mayor parte acenttan la importancia que
tienen tanto los valores como las creencias basicas que se comparten
de manera inconsciente y el efecto que ejerce al comportamiento

humano.

2 http://repository.urosario.edu.co/bitstream/handle/10336/10104/1020716876-2015.pdf
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- Con fines del estudio de la cultura organizacional se hace una
necesidad detallar los aspectos fundamentales, pero no visibles,
constituidos por, percepciones basicas, creencias, valores, algunos se
caracterizan por ser faciles de medir de igual manera el instrumento a
utilizar suele ser més facil y/o practico, no siendo asi en aquellas que
estan relacionadas con el aspecto socio psicologico a nivel individual
y grupal que se concretan en las organizaciones mediante
procedimientos; organigramas; tecnologia; los procesos de toma de
decisiones y los sistemas de control informacion; conductas, ritos,
habitos, comportamientos, forma de expresién oral, gestual, escrita,
clima, velocidad, cohesion grupal, motivacion, asi como: logotipo;
formas de vestir, organizacion, entre otros.

- Es un factor necesario, el incremento del nimero de personas de la
organizacion en el estudio de la cultura organizacional, puesto que ello
esta orientado al entendimiento de procesos complejos que se suscitan
en las organizaciones a fin de efectuar la mejora de sus resultados.

- Un cambio organizacional planificado, es duradero y permanente
solamente cuando se auto gestiona trabajando con la cultura de la
organizacion y se incurre en ella para impactar y dinamizar los

cambios.

c) Galvez Albarracin, Edgar y Garcia Pérez de Lema, Domingo?® (2011) en su
trabajo “Cultura organizacional y rendimiento de las MIPYMES de
mediana y alta tecnologia: un estudio empirico en Cali, Colombia”
Basados en el objetivo del articulo, el cual era efectuar la verificacion
empirica de la relacién que existe entre el rendimiento de la empresa y su
respectiva cultura organizacional. Con ese fin se efectta un estudio con 60
Mipyme de Cali-Colombia las cuales cuentan con tecnologia ya sea mediana
0 alta. Las culturas de tipo innovacion y clan, mostraron que su impacto
positivo es mayor a favor del incremento del rendimiento de las empresas,
no obstante, dentro de los resultados también se pudo observar las que

tuvieron impacto negativo como la cultura de tipo jerarquico.

3http://www.redach.org/articulo.oa?id=20520042006
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Con los resultados obtenidos en este trabajo se corroboran los obtenidos en
otras trabajos similares, puesto que exponen que los valores y practicas
organizacionales que se asocian a la cultura de innovacion, las cuales se
caracterizan por estimular la cohesion, el compromiso, la flexibilidad, el
trabajo en equipo, la adaptabilidad, la aceptacién del riesgo y la
incertidumbre, propician destacadas mejoras al respecto de la calidad de
productos y servicios, no obstante en concordancia a la eficiencia de los
procesos internos, relaciones humanas internas, y con su entorno inmediato
de la empresa. Del mismo modo, esta investigacion comprueba que la
satisfaccion y el desempefio del factor humano dentro de las organizaciones
se muestran bastante estimulado por un entorno laboral de amistad, por
contar con lideres que actian como instructores frente a los objetivos de la

empresa de caracter de consenso.

No obstante, cabe resaltar el formalismo excesivo, ademas de algunos
procedimientos, que influencian de forma negativa al desempefio de los
trabajadores, en especial determinados aspectos como la bajisima
adaptacion a requerimientos del mercado, lo que en suma conlleva a la
insatisfaccion de la clientela.

Finalmente, es importante sefialar que la experiencia ganada por la empresa
en el trascurso del tiempo puede influenciar de manera positiva al trabajo
de procesos internos, los cuales se miden basados en la calidad de sus
servicios y productos, sin dejar de lado la organizacion y la eficiencia tanto

en tareas del personal y procesos operativos.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. La cultura organizacional
2.2.1.1 Cultura
La civilizacién o cultura, desde un punto de vista étnico y amplio, es
el complejo indiviso cumulo de conocimientos, capacidades, costumbres,
moral, arte, creencias y deméas habitos obtenidos por el hombre en su

posicion de miembro de una sociedad.
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En el &mbito de la evolucion humana y las leyes del pensamiento; la
cultura, en medio de las diversas sociedades de la humanidad asume una
condicion investigable basada en principios basicos, lo que la hace apta

como tema de estudio. (Tylor, 1871)

2.2.1.1.1. Tipos de cultura

Para fines analiticos es de vital importancia reconocer en las
organizaciones la caracteristica heterogénea de la cultura, no obstante, en
ello existe dependencia del tipo de interacciones que se pueden presentar
entre miembros de la organizacidn, los analistas del tema, tomando base en
este supuesto logran describir diferentes tipos de cultura que a continuacion
se someten a analisis. Robbins Stephen y Coulter (2010), describiendo la

cultura en dos de sus manifestaciones.

a) Cultura Fuerte

> La cultura logra comunicar mensajes con coherencia acerca de lo
importante.

> El trabajador en su mayoria puede contar el apoyo mutuo de los
demas integrantes.

> Latotalidad de trabajadores se sienten identificados por completo
con la cultura de la organizacion.

> Fortisima conexidn existente entre el comportamiento y los
valores compartidos.

> Los valores son compartidos en forma amplia.

> Se tiene pleno conocimiento de las normas que persisten en la

organizacion

b) Cultura débil

> Los valores se limitan a un reducido numero de personas,
generalmente son los que componen la alta administracion.

> La cultura remite contradictorios mensajes acerca de lo que es de
importancia.

> Los trabajadores conocen muy poco acerca del significado e

importancia del trabajo en equipo.
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> Existe muy poca identificacién por parte de los trabajadores con
la cultura organizacional.
> La conexion entre el comportamiento y los valores compartidos

es muy poca.

c) Clasificacion de Stephen (2004)

>

Cultura dominante: manifiesta los valores centrales compartidos
dentro de la organizacién por los miembros en su mayoria.
Segun Hellriegel, Jackson y Slocum (2008), a continuacion, se

mencionan cuatro clases adicionales de cultura existentes.

Cultura burocratica: Reglas formales y procedimientos
estandarizados de operaciones reguladoras de la conducta de los
trabajadores ademas de la coordinacién que se consigue a través de
las relaciones de dependencia jerarquica.

Cultura de clan: caracterizada por un enfoque interno, en el que las
conductas de los trabajadores se forman basados en las tradiciones,
el compromiso personal, la lealtad, la amplia socializacion y la
autoadministracion. enfatizando la idea de que los miembros de la
organizacion tienen conocimiento acerca de su deber, el cual va mas
alla de un simple intercambio de horas de trabajo por un sueldo. La
cultura clan implica lograr la unidad a través de un proceso de
socializacion profunda y extensa, ejerciendo un efecto que motive y
fortifique el sentimiento de identificacion, también se reconoce la
importancia y la necesidad de trabajar en conjunto.

Cultura emprendedora: se caracteriza por la flexibilidad y su
enfoque externo, los cuales conjuntamente propician un entorno
motivador, fomentando la toma de riesgos en las personas, ademas
de generar e impulsar la creatividad, no obstante incrementar el
dinamismo. Por otro lado, el compromiso vanguardista se manifiesta,
propiciandose la innovacion y experimentacion.

Cultura de mercado: Las normas y valores expresan la importancia
del cumplimiento de metas, en especial aquellas con base financiera
y mercado, evitando ejercer sobre los miembros de la organizacién

un exceso de presién social de carécter informal.
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2.2.1.2. Cultura Organizacional

“La cultura organizacional es un conjunto de significados comunes
sistematizados, que los miembros de una organizaciéon comparten, no
obstante, esta cultura se distingue de otras culturas”. Robbins (2004)

“Cultura organizacional se designa como el conjunto de creencias,
valores, y mentalidades de importancia que comparten los integrantes
dentro de wuna organizacion” ello implica el modo tradicional o
acostumbrado de los miembros de una organizacién tanto de pensar como
de efectuar alguna cosa, las cuales sean compartidas, ya sea a mayor 0
menor escala, significando que los nuevos miembros deben aprender y
respetar dichas costumbres de proceder para conseguir la aceptacion

requerida, para su integracién como servidores de la organizacién. Tejada
(2007)
“La cultura organizacional representa las maneras en que cada

organizacién cursa a contender con su medio y entorno, ello se expresa en
una interaccion de supuestos, comportamiento, creencias, mitos, historias,
metaforas y diferentes ideas que conjuntamente, expresan el particular
modo de funcionamiento de una organizacion. De acuerdo a chiavenato (2009),

las caracteristicas de la cultura organizacional son las siguientes:

> Regularidad de los comportamientos observados: La
interaccion entre miembros dentro de una organizacidn se ven
caracterizados por un lenguaje comun que comprende
terminologia propia, por otro lado, también estan los protocolos
Y/o rituales relacionados a las diferencias y conductas.

> Filosofia: son aquellas estrategias que expresan las creencias
acerca del trato que deben recibir tanto los clientes como los
trabajadores.

> Normas: son protocolos de comportamiento, politicas de trabajo,
lineamientos y/o reglamentos acerca del modo de efectuar las

cosas (determinado trabajo).
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> Valores dominantes: se les denomina asi a los principios
asumidos y defendidos por la organizacion, como calidad de los
productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia. de los que se
espera sean asumidos y compartidos por los miembros.

> Reglas: son putas que se establecen para encaminar el
comportamiento dentro de la organizacion. Los miembros
entrantes deben instruirse en base a ellas para lograr la aceptacion
dentro del grupo.

2.2.1.2.1 Integracion del equipo de trabajo

La organizacién demanda miembros compenetrados con la
tarea, por lo cual es conveniente efectuar una seleccién del equipo
que se asume tal efecto. A fin de intimar detalles y lograr una 6ptima
coordinacion de trabajo se puede efectuar la capacitacion del
personal de apoyo en areas especificas. Robbins, Stepheny Coulter

(2007). Existen algunos pasos inviolables para el trabajo en equipos:

> Forma de efectuar solicitudes de la informacion vy
presentacion personal.

> Revisién y depuracién de propuestas

> Mecanismo de coordinacion y supervision

> Para casos de trabajos muy concretos de menor complejidad
no es necesario integrar un equipo; es suficiente designar un

responsable que se encargue de efectuarlo.

2.2.1.2.2 Determinacion del programa de trabajo

la planeacion de actividades es muy necesaria para efectuar la
elaboracion de organigramas, los cuales se plasman en un documento
rector que sirve como marco de actuacién conteniendo el propdsito,
sus alcances, acciones, exposicion de motivos, su naturaleza, y el

responsable designado, etc. (Robbins, Stephen y Coulter,2007)
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a) Captacion de informacion

Para completar esta etapa se procede a través de
entrevistas dirigidas, tal trabajo se efectia conjuntamente con
revisiones a cargo de los lideres técnicos de cada unidad.
Asimismo, con el personal operativo y usuarios de areas y
servicios que se encuentran en constante interaccion con las
unidades en estudio. (Robbins, Stephen y Coulter, 2007)

b) Delegacion del trabajo
Propicia un estimulante efecto en las personas para
asumir riesgos y fomenta la capacidad de gestionar su propio
trabajo, y ello es vital para conseguir el cumplimiento de

objetivos.

» Debe implementarse a nivel de departamentos, equipos
y empresa, la delegacidn trabajos.

» La confianza en el trabajador y extension para la toma
de decisiones se les debe permitir.

» cada trabajador debe asumir la maxima autoridad

posible en su puesto de trabajo.

Comentario: Para Grilly’s Burger Bar la cultura organizacional es de
suma importancia puesto que en base a ello se le puede brindar la
motivacion necesaria a los trabajadores podran estar motivados, lo
cual conllevara a una mayor satisfaccion laboral, y un incremento en

la productividad lo cual finalmente beneficia a todos.

2.2.2 Proceso de cambio
Una organizacion asume dicho proceso el cual implica una
modificacion a nivel global, llegando al punto en que la organizacion
es diferente en comparacion a un momento previo. EI cambio se
manifiesta en todas las organizaciones sin excepcion, pero el

principal reto es tener un control sobre dicho cambio, orientarlo
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redirigirlo, por ende, se trata de enfocar y efectuar el cambio en la
direccion que sea de interés para el cumplimiento de los objetivos de
la empresa u organizacion. A fin de efectuar un proceso de cambio
con éxito es esencial el auto convencimiento a nivel organizacional
y de la directiva, también es importante concientizar al personal con

respecto a la necesidad de un cambio. (Andnimo, 2003)

2.2.2.1. Etapas

1. Periodo de Cuestionamiento, en este periodo se reta el Status,
se fijan Metas, se efectuan los disefios requeridos. Se hace la
toma de decisiones de como realizar una u otra cosa.

2. Periodo de Cambio, este periodo sirve para efectuar las
aclaraciones necesarias, propiciar el reforzamiento y desarrollo
de nuevos sistemas, reformar el trabajo, generas actitudes
positivas, crear estructuras de trabajo. Se puede afirmar que en
esta etapa se realiza el verdadero trabajo del Cambio.

3. Periodo de Consolidacion, en este periodo se procede a evaluar
e institucionalizar la organizacion. En esta etapa se consolida el
cambio, estableciéndose permanentemente, la importancia de
esta etapa radica en que se debe estar seguro de que nuestra
gente tenga la certeza de que es un cambio que perdurara en
beneficio de toda la organizacién y que nos simplemente otro

“Programa mas del Mes”. (Patricia Cisneros, 2003)

2.2.2.2. Cambio Organizacional

Para que un proceso de cambio sea dirigido adecuadamente
involucra conseguir una evolucion a nivel personal, esto propicia que
el hombre tenga una actitud mas avizora, ademas de mayor
flexibilidad y rapidez en su respuesta, por ser de tal importancia es
que se requiere dar inicio a un proceso de revision y analisis a nivel
interno para llegar al autoconocimiento. Para consolidarse como un

proceso de aprendizaje de cardcter permanente, deberan verse
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involucrados y comprometidos nuestra capacidad de respuesta y la
alta gerencia.

Por otro lado, las personas en general tienen una reaccion
natural que incita que se resistan a cualquier cambio, lo cual hace
que sea un aspecto de importancia que debe ser considerado. Para
poder reforzar este detalle se hace necesaria la creacion y desarrollo
de una mentalidad abierta a los cambios y una cultura, que propicie
acogerse facilmente a las nuevas y buenas iniciativas, desechando las
malas iniciativas.

Las planificaciones adecuadas de los cambios
organizacionales son necesarias para evitar dejar dichos cambios al
azar, improvisacion, o a la simple inercia de la costumbre. (Patricia
Cisneros, 2003).

2.2.3. GRILLY’S BURGER BAR

Se encuentra establecido en la Urbanizacion Tupac Amaru
manzana “A” lote N° 24 — ILO, este negocio pertenece al sr. Dario
Marroquin Pinto, contando con un afio y medio de experiencia ofreciendo
la preparacion de comidas como servicio principal, destacando con sus
parrilladas, hamburguesas a la parrilla, anticuchos, ademas de su amplia
variedad de platos a la carta, no obstante, un servicio adicional que se
ofrece en Grily’s Burger Bar cerveza artesanal en las variedades de roja,

dorada y de malta.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

Con fines de lograr un éptimo entendimiento acerca del presente trabajo de
investigacion, se describen algunas de las definiciones de mayor relevancia

referidos al tema:

a) Etnografico: estudio sistematico de culturas y personas.
b) Correlacional: correspondencia reciproca entre dos o méas ideas, cosas,

personas, etc.



f)

9)

h)

1)
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Deductivo: metodologia cientifica que toma en consideracién que toda
conclusion se encuentra contenida dentro de las premisas.

Codigo de Conducta: en el &mbito empresarial se refiere a un documento
de redaccion voluntaria en el que se despliegan una serie de principios que
la empresa asume el compromiso unilateral de seguirlo.

Empiricamente: adjetivo que indica que determinados conocimientos estan
basados en la experiencia practica, y observacion de hechos.

Cohesion Grupal: referida a la relacion directa con la fuerza impositiva de
ciertas normas, unién.

Inductivo: Es aquel método cientifico que adquiere conclusiones de
caracter general partiendo de premisas particulares.

Ritos: Conjunto de practicas reguladoras dentro de la religién el culto y las
ceremonias religiosas, estas suelen estar previamente establecidas.
Compromiso Organizacional: es el nivel de identificacién que asume un
empleado con una organizacion en particular y con sus respectivas metas y
el deseo de mantener su relacion con ella.

Socio Psicolégico: es una rama de la psicologia que se encarga del estudio
del funcionamiento mental y la conducta del individuo como resultado de
su ambiente social.
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CAPITULO Il
DISENO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo Descriptiva, puesto que busca
especificar las caracteristicas y rasgos importantes de las variables. A través
de la descripcion de la realidad que se desarrolla en el restaurante de Grily's

Burger Bar.

3.2 DISENO DE INVESTIGACION

Su disefio de investigacion es no experimental de tipo transversal, ya
que no se hizo ninguna manipulacion de la realidad, con respecto a la
recoleccion de datos se efectué a lo largo de un periodo previamente
determinado para poder realizar la medicion de las percepciones de la
cultura organizacional. El enfoque cuantitativo fue caracteristico del
presente estudio a causa de que se hace uso de una técnica de recoleccidn
de datos numéricos, los cuales fueron sometidos a un tratamiento

descriptivo y con fines inferenciales e ilustrativos.
3.3 POBLACION Y MUESTRA
Se consideraron a cada uno de los colaboradores que trabajan dentro

del restaurante de Grily's Burger Bar en un censo de 15 colaboradores, que

sirvié para el adecuado desarrollo de la presente investigacion.
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS

Con la finalidad de ejecutar el trabajo de campo, se aplicé la encuesta
como la técnica base. Dicha técnica se transcribe en cuestionarios
previamente elaborados, los cuales concluyentemente llegan al publico
objetivo. Las elaboraciones de dichas encuestas estuvieron a cargo del
personal asignado al estudio y luego de ello estos cuestionarios pasaron por
una evaluacion y respectiva validacion por parte de un experto, la cultura
organizacional se determiné en base al cuestionario aplicado, determinando
también los niveles favorables del ambiente laboral frente a un proceso de

cambio, prosiguiendo con su anélisis respectivo.

3.5 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Con la aplicacion de sistemas informaticos se efectud el respectivo
procesamiento de datos, para ello se aplic6 un método automatizado
utilizando el programa estadistico SPSS25.0 asimismo el Microsoft Excel,
para completar el analisis de las variables a nivel descriptivo y para el
calculo de medidas inferenciales; graficos y funcionalidad para un éptimo

ordenamiento de datos.

Para el célculo estadistico se aplicaran tablas de frecuencia simple, gréaficos
circulares, con fines de representar las categorias correspondientes a los dos

grupos de poblacion se aplicaron graficos circulares.
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PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Presentacién de Resultados

Al haber pasado la etapa de aplicacion del cuestionario a cada uno

de los colaboradores de Grlily's Burger Bar, en el que un 47% es personal

femenino y un 53 % es personal masculino, ambos grupos con una edad

que oscila entre los 22 y 42 afios, se hallé un nivel favorable hacia la

organizacién; para ver el analisis de las variables respectivas. Ver anexo

N°-1

4.1.1. Perfil de Cultura

Tabla N° 2
Perfil de cultura

Tipo de cultura organizacional Frecuencia Porcentaje
Orientada al poder de lograr una competitividad empresarial 0 0%
Orientada al cumplimiento de las normas 3 353%
Orientada a cumplir objetivos con eficacia 9 60%
Orientada a lograr la satisfaccion v desarrollo de sus colaboradores 1 %
Total 15 100%
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S
CRIENTADA A LOGRAR LA SATISFACCION Y ’
DESARROLLO DE 5US COLABORADORES

ORIENTADA A CUMPLIR OBIETIVOS COM _

ERACACIA

ORIENTADA AL CUMPLIM IENTO DE LAS _! 33%

MORMAS

ORIENTADA AL PODER DE LOGRAR UMNA
COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura N° 1
¢Qué tipo de cultura organizacional tiene Grilly’s Burger Bar?

Interpretacion

Con respecto a la dimension del perfil de cultura de los
colaboradores de Grily's Burger Bar se concluyé que el tipo de cultura
orientada a los resultados es el predominante con una afirmacién
manifestada por el 60% de colaboradores, que la cultura tiene una
orientacion hacia el cumplimiento de normas alcanzando la afirmacion
por parte del 33% de colaboradores, no obstante una minoria compuesta
por el 7% de colaboradores afirma o cree que la cultura esté orientada
a la motivacioén, desarrollo y satisfaccion de los mismos. En términos
generales se obtuvo que en el restaurante pretende orientarse a los
resultados, puesto que incrementa su competitividad en un ambito

empresarial cada vez méas complejo.
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4.1.2. Alineamiento de Cultura

Tabla N° 3
Alineamiento de la cultura

Aceptacion ¥ cumplimiento con la estrategia de la compaiiia Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Muy pocas veces 1] 0%
Algunas veces 3 20%
Casi siempre 7 47%
Siempre 3 33%
Taotal 15 100%4
47%

50%

45%

40%

3
3
2
2
1
1

33%

5%
0%
- 20%

A
0%
5%
0%
5o 0% 0%

A A

MUMNCA MUY POCAS ALGUMAS  CASISIEMPRE  SIEMPRE
VECES VECES

Figura N° 2 ;Comprende claramente las estrategias y los objetivos orientados a la cultura de

Grilly’S Bu

rger Bar?
Interpretacion

Con respecto a la extension del alineamiento de la cultura
organizacional orientado a los objetivos, estrategias y metas por parte
de los colaboradores con la compafiia, se obtuvo que la comprension y
aceptacion varia, pero el 33% afirma que siempre lo comprende, un 47%
de los trabajadores afirma que casi siempre lo comprende y el restante
conformado por el 20 % lo comprende algunas veces.
Todos conocen oportunamente las prioridades asignadas (metas) de la
empresa, asi como el aporte y participacion que implica cada
colaborador. Comprobando los colaboradores perciben al alineamiento

como positivo.



4.1.3. La comunicacion con los colaboradores

Tabla N° 4
Comunicacién con los colaboradores

32

Entrevistas culturales a los colaboradores Frecuencia Porcentaje
Munca 0 0%
Muy pocas veces 0 0%
Alzunas veces 7 47%
Casi siempre 2 53%
Siempre 0 0%
Total 15 100%4

60% 53%

47%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
MUMCA MUY POCAS ALGUMAS  CAS| SIEMPRE SIEMPRE
VECES WECES
Figura N° 3

¢,Comprende claramente las estrategias y los objetivos orientados a la cultura de Grilly'S Burger

Bar?

Interpretacién

Con respecto a la extension de comunicacion e informacién

recibida por los colaboradores, los resultados muestran cifras muy

cercanas, y relativamente opuestas, el personal entrevistado expuso que

su entendimiento de las estrategias y objetivos que dirigen a la empresa

a una cultura organizacional, concluyentemente se obtuvo que el 53%

casi siempre logra entenderlo con claridad mientras que el restante 47%

afirma que logra un entendimiento claro solo algunas veces.



4.1.4.
Tabla N° 5
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Factores determinantes de la Cultura

Determinantes de la cultura organizacional

Factores determinantes de la cultura organizacional. Frecuencia Porcentaje
Sus estrategias u objetivos 2 15%
Estructura de vision v valores 0 0%
Trabajo en equipo 5 35%
Liderazgo (duefic) g 33%
Taotal 15 100%

5US ESTRATEGIAS U OBIETIVOS = ESTRUCTURA DE VISION Y VALORES
» TRABAJD EN EQUIPO = LIDERAZGO (DUERD)

Figura N° 4

(Qué factores determinan o establecen la cultura organizacional de Grilly'S Burger Bar?

Interpretacién

Con respecto a la extension de factores que determinan la
cultura organizacional, los resultados demostraron que muy pocos de
ellos consideran que sean determinantes las deficiencias estratégicas,
no obstante consignan mayor responsabilidad al duefio del negocio,
puesto que el seria el factor determinante, bajo esta perspectiva se
obtuvo que el 53% del personal considera que el factor de mayor
influencia es el liderazgo mostrado por parte del duefio, mientras que
un 33% considera que el trabajo en equipo es el factor determinante,
finalmente el restante 13% considera determinante a los objetivos y

estrategias de la empresa.
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4.1.5. Cultura de Desempefio

Tabla N° 6
Cultura de desempefio

La C.0 mejora el desempefio ¥ la selucién de problemas Frecuencia Porcentaje
MNunca 0 0%
Muy pocas veces 1 %
Algunas veces g 353%
Casi siempre 4 27%
Siempre 2 13%
Taotal 15 100%
-
50%
40%
30% -
20% 13%
10% -
=
0%
MUNCA MUY POCAS  ALGUNAS  CASISIEMPRE  SIEMPRE
WECES WECES
Figura N° 5

¢Cree usted que si se establece una buena cultura organizacional mejorara el desempefio y
resolvera los problemas de cambios en Grilly’s Burger Bar?

Interpretacion

Con respecto a la cultura de ejercicio laboral de los
colaboradores de Grilly’s Burger Bar, se obtuvo que de los
colaboradores consideran el hecho de establecer una adecuada cultura
organizacional optimizara el desempefio ademas de resolver los
problemas dentro de la organizacion, ante tal afirmacién el 53% opina
que funcionaria solo algunas veces, por otro lado, un 27% opina
ocurrira asi casi siempre, luego un 13% opina que siempre ocurrira asi,

finalmente el restante 7% opina que muy pocas veces ocurriria asi.



4.1.6. Modelo de cambio en la Organizacion

Tabla N° 7
Modelo de cambio en Grilly’s Burguer Bar
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Tipe de cambie frecuente Frecuencia Porcentaje
Cambics no planeados 3 20%
Cambios de adaptacion & 40%
Cambios anticipados 2 13%
Cambios parciales o en proceso 1 %
Cambios evolutives o en crecimiento 3 20%
No cambios 0 0%
Taotal 15 100%

PROCESD

CRECIMIENTO

= CAMBIOS MO PLANEADOS

s CAMBIOS DE ADAPTACION

CAMBIOS ANTICIPADOS

CAMBIOS PARCIALES OEN

» CAMBIOS EVOLUTIMOS OEN

Figura N° 6

(,Qué tipos de cambios dentro de Grilly’s Burger Bar se enfrenta Frecuentemente?

Interpretacién

Con respecto a un modelo de cambio en Grilly’s Burger Bar, se

obtuvo que la mayoria resalta los cambios de adaptacion, en términos

concluyentes resultd que el 40% de los colaboradores piensan que con

frecuencia se enfrentan a cambios de adaptacién, por otro lado el 20%

afirma que predominan los cambios no planeados (inadvertidos), otro

20% afirma que con mayor frecuencia se enfrentan a cambios

anticipados, un 13% afirma que la organizacion se ecnuentra en

constante cambio evolutivo, finalmente un 7% le asigna mayor

frecuencia a los cambios parciales dentro de la organizacién.



4.1.7. Fases del proceso de cambio

Tabla N° 8
Fases del proceso de cambio

36

Etapas del proceso de cambio Frecuencia Porcentaje
Pericdo de Cuestionamiento 1] 0%
Pericdo de Cambio 10 67%
Pericdo de Consolidacion 5 33%
Total 15 100%4

m PERICDO DE

CUESTIONAMIENTO
(FUACION DE METAS)

W PERIODO DE CAMBIO
(FOMENTACION DE NUEVAS
ACTITUDES ¥ NUEVAS

FORMAS DE TRABAIAR
m PERIODO DE CONSOLI

(CAMBIO PERMAMENTE)

ACION

Figura N° 7

¢En qué etapa del proceso de cambio tiene mayores dificultades?

Interpretacién

Con respecto a las fases que se presentan durante el proceso de

cambio, los resultados indican que lo nuevo a nivel de actitud y forma

de trabajo son los de mayor dificultad, bajo esta perspectiva s

eencontro que un 67% de los encuestados afirman que el “periodo de

cambio” es la etapa que implica para ellos un mayor nivel dificultad,

lo que significa fomentar nuevas maneras de trabajar, ademas también

de fomentar nuevas actitudes, por otro lado el porcentaje restante

considera que la verdadera dificultad se encuentra en el periodo de

consolidacion (cambio permanente), sin embargo esta opinion logré

una minoria del 33%.
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4.1.8. Posicion de los colaboradores ante el cambio

Tabla N° 9
Posicion de los colaboradores

La postura de los colaboradores ante ¢l cambio Frecuencia  Porcentaje
Impulza el cambio 8 53%

Se opone al Cambio 0 0%

No apoya ni se opone 7 47%
Total 15 100%4

47% l

B IMPULSA EL CAMEID
m SEOQPOME AL CAMEIC
MO APOYA MISE OPONE

Figura N° 8
¢ Con que postura frecuentemente enfrenta un cambio dentro de Grilly'S Burger Bar?

Interpretacion

Segun la encuesta efectuada a los colaboradores de la
organizacién se pudo determinar que mas de la mitad del personal
asume el cambio, en términos concluyentes se obtuvo que, un 53% de
los colaboradores asume la postura de impulsor del cambio, por otro
lado, un considerable porcentaje de colaboradores reflejados en el 47%
es indiferente, no apoya ni se opone al cambio, no obstante, cabe
resaltar que aparentemente ningun colaborador se opone al cambio

dentro de Grilly’s Burger Bar.



4.1.9. Desafios del cambio

Tabla N° 10
Desafios del cambio
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Los desafios frecuentes de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje

Resolver los conflictos 0 33%
Lograr asegurar el control 0 0%
Motivar el cambio 11 T3%
Sostener el ezfuerzo 4 27%
Total 15 100%
m RESOLVER LOS CONFLICTOS
B LOGRAR ASEGURAR EL
CONTROL
m MOTIVAR EL CAMBIO
SOSTEMER EL ESFUERZO
Figura N° 9

(Cual es el desafio que afrontamos mas durante el cambio dentro de Grilly’s Burger Bar?

Interpretacién

Segln la encuesta efectuada a los colaboradores se pudo

determinar el desafio que mayormente se afronta es motivar el cambio
respaldando el resultado con un 73%, por otro lado el 27% siente mayor

desafio en sostener el esfuerzo, todo ello dentro de Grillys Burguer Bar

mientras se desarrolla el cambio respectivo.
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4.1.10.Desarrollo del cambio

Tabla N° 11
Desarrollo del cambio

Herramientas para combatir la resistencia al cambio Frecuencia Porcentaje
La comunicacién 4 27%
Meotivacion (Incentivo material o inmaterial) 9 60%%
Feconocimiento laboral 2 13%
Coaching (entrenamiento ejecutive) 0 0%
Taotal 15 100%

COACHING (ENTREMNAMIENTO EJECUTIVG)
A
13%
RECONOCIMIENTO LABORAL I

MOTIVACION (INCENTIVG MATERIAL O
INMATERIAL) B0%

wcomunicacion (N

0% 10% 20% 30% 40% 50% o0%

Figura N° 10
¢Qué herramienta cree que combatira la resistencia al cambio dentro de Grilly’s Burger Bar?

Interpretacion

Segln la encuesta efectuada a cada uno de los colaboradores de
Grily’s se pudo determinar que la mayoria de ellos sostiene que para
combatir la resistencia natural al cambio que las personas tienen, solo se
lograra utilizando como herramienta principal la Motivacion, ello
mediante incentivos materiales o inmateriales, resultado que se vio

reflejado el 60% de opiniones recogidas.
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4.2 DISCUSION DE RESULTADOS

“La Cultura Organizacional” de la muestra que laboran en el restaurante Grily’s Burger
Bar, como variable asume un comportamiento, el cual que analizado a través de cada una

de las dimensiones que la componen:

La dimensidn del perfil de cultura de los colaboradores de Grily's Burger Bar se concluyo
que el tipo de cultura orientada a los resultados es el predominante con una afirmacion
manifestada por el 60% de colaboradores, que la cultura tiene una orientacion hacia el
cumplimiento de normas alcanzando la afirmacion por parte del 33% de colaboradores,
no obstante una minoria compuesta por el 7% de colaboradores afirma o cree que la
cultura esta orientada a la motivacion, desarrollo y satisfaccion de los mismos. En
términos generales se obtuvo que en el restaurante pretende orientarse a los resultados,
puesto que incrementa su competitividad en un ambito empresarial cada vez mas

complejo.

El alineamiento de la cultura organizacional orientado a los objetivos, estrategias y metas
por parte de los colaboradores con la compafiia, se obtuvo que la comprension y
aceptacion varia, pero el 33% afirma que siempre lo comprende, un 47% de los
trabajadores afirma que casi siempre lo comprende y el restante conformado por el 20 %
lo comprende algunas veces. Todos conocen oportunamente las prioridades asignadas
(metas) de la empresa, asi como el aporte y participacion que implica cada colaborador.

Comprobando los colaboradores perciben al alineamiento como positivo.

La dimension de comunicacion e informacion recibida por los colaboradores, los
resultados muestran cifras muy cercanas, y relativamente opuestas, el personal
entrevistado expuso que su entendimiento de las estrategias y objetivos que dirigen a la
empresa a una cultura organizacional, concluyentemente se obtuvo que el 53% casi
siempre logra entenderlo con claridad mientras que el restante 47% afirma que logra un

entendimiento claro solo algunas veces.
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Con respecto a la extension de factores que determinan la cultura organizacional, los
resultados demostraron que muy pocos de ellos consideran que sean determinantes las
deficiencias estratégicas, no obstante consignan mayor responsabilidad al duefio del
negocio, puesto que el seria el factor determinante, bajo esta perspectiva se obtuvo que el
53% del personal considera que el factor de mayor influencia es el liderazgo mostrado
por parte del duefio, mientras que un 33% considera que el trabajo en equipo es el factor
determinante, finalmente el restante 13% considera determinante a los objetivos y

estrategias de la empresa.

La cultura de ejercicio laboral de los colaboradores de Grilly’s Burger Bar, se obtuvo que
de los colaboradores consideran el hecho de establecer una adecuada cultura
organizacional optimizara el desempefio ademas de resolver los problemas dentro de la
organizacion, ante tal afirmacion el 53% opina que funcionaria solo algunas veces, por
otro lado, un 27% opina ocurrira asi casi siempre, luego un 13% opina que siempre

ocurriré asi, finalmente el restante 7% opina que muy pocas veces ocurriria asi.

Para asumir un modelo de cambio en Grilly’s Burger Bar, la mayoria resalta los
cambios de adaptaciéon, en términos concluyentes resulté que el 40% de los
colaboradores piensan que con frecuencia se enfrentan a cambios de adaptacion,
por otro lado el 20% afirma que predominan los cambios no planeados
(inadvertidos), otro 20% afirma que con mayor frecuencia se enfrentan a cambios
anticipados, un 13% afirma que la organizacion se encuentra en constante cambio
evolutivo, finalmente un 7% le asigna mayor frecuencia a los cambios parciales

dentro de la organizacion.

Las fases que se presentan durante el proceso de cambio, los resultados indican que lo
nuevo a nivel de actitud y forma de trabajo son los de mayor dificultad, bajo esta
perspectiva s encontrd que un 67% de los encuestados afirman que el “periodo de cambio”
es la etapa que implica para ellos un mayor nivel dificultad, lo que significa fomentar
nuevas maneras de trabajar, ademas también de fomentar nuevas actitudes, por otro lado
el porcentaje restante considera que la verdadera dificultad se encuentra en el periodo de

consolidacion (cambio permanente), sin embargo esta opinion logré una minoria del 33%.
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La postura que asumen los colaboradores de la organizacion se pudo determinar que mas
de la mitad del personal asume el cambio, en términos concluyentes se obtuvo que, un
53% de los colaboradores asume la postura de impulsor del cambio, por otro lado, un
considerable porcentaje de colaboradores reflejados en el 47% es indiferente, no apoya
ni se opone al cambio, no obstante, cabe resaltar que aparentemente ningln colaborador

se opone al cambio dentro de Grilly’s Burger Bar.

El desafio que mayormente se afronta es motivar el cambio respaldando el resultado con
un 73%, por otro lado, el 27% siente mayor desafio en sostener el esfuerzo, todo ello

dentro de Grillys Burguer Bar mientras se desarrolla el cambio respectivo.

Las herramientas para combatir la resistencia al cambio en Grily’s se pudo determinar en
base a la opinion de la mayoria de ellos, los cuales sostienen que para combatir la
resistencia natural al cambio que las personas tienen, solo se lograra utilizando como
herramienta principal la Motivacién, ello mediante incentivos materiales o inmateriales,

resultado que se vio reflejado el 60% de opiniones recogidas.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Grilly’s Burger Bar posee un tipo de cultura con orientacion al eficaz
cumplimiento de objetivos.

La estructura de la empresa se orienta a los resultados, en el que las
actividades y funciones de los colaboradores son valoran segln su
contribucion al logro del objetivo.

Casi siempre la mayoria de los colaboradores comprenden claramente las
estrategias y objetivos de Grilly’s Burger Bar.

La comunicacion casi siempre involucra a los colaboradores completando
entrevistas brindando su opinion acerca de Grilly’s Burger Bar.

El factor determinante de la cultura organizacional en Grilly’s se centra en
el liderazgo que transmite el duefio de la empresa.

Establecer una buena cultura organizacional mejorara el desempefio de los
colaboradores y resolvera los problemas en la organizacion.

La mayor dificultad con respecto al modelo de cambio se halla en la etapa
de “periodo de cambio” (fomentacién de nuevas actitudes y nuevas formas
de trabajar).

La postura que frecuentemente dentro de Grilly'S Burger Bar es impulsar
el cambio.

El desafio que mas afrontan los colaboradores de Grilly’s es el de motivar
al cambio.

La herramienta que combatira la resistencia al cambio dentro de Grilly'S
Burger Bar es la Motivacion (incentivo material o inmaterial).
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5.2. RECOMENDACIONES

Establecer los objetivos de la empresa para su evaluacion los cuales deben
ser alcanzables, y debidamente dados a conocer a los colaboradores para

propiciar su plena identificacion con ellos y la empresa.

Implementar iniciativas de trabajo con el objeto de inspirar a cada uno de
los colaboradores, la participacién en la toma de decisiones, con lo que los

clientes y consumidores podran valorar el servicio.

Se recomienda al gerente de Grilly’s Burger Bar fomentar la ideologia de
que una cultura organizacional estable mejora el desempefio de los
colaboradores es como también resolver los posibles problemas existentes
a lo largo del tiempo.

Establecer nuevos objetivos y estrategias llevandolo a cabo para poder
lograr la adaptacion de los colaboradores a la evolucion del entorno

empresarial.

Se recomienda al gerente de Grillys Burger Bar fomentar capacitaciones y
talleres dindmicos para direccionar a sus colaboradores tomar nuevas

formas para el desarrollo de su trabajo.

Motivar a los colaboradores su disposicion de “impulsar el cambio” para
conseguir una cultura organizacional participativa, amistosa, cambiante y

flexible durante su trabajo diario.

Para combatir con el desafio que los colaboradores enfrentan durante el
cambio, se recomienda evaluar periddicamente el comportamiento de los
colaboradores para medir la satisfaccion de formar parte del restaurante.

Para combatir la resistencia al cambio implementar un plan de incentivo
material o inmaterial como reconocimiento que motivaria mucho mas al

equipo.
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