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RESUMEN

El trabajo de investigacion realizado en la Fundacion Fe y Alegria Honduras tuvo como
objetivo determinar la influencia entre la cultura organizacional y rotacion del personal.
Sustentandose en las teorias de la cultura organizacional de Schein y la teoria de expectativas de
Vroom. El andlisis tiene un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, con disefio transversal,
el alcance de la investigacion es explicativa-causal. Como técnica de recoleccidn de datos se utilizd
el test de Cameron, datos historicos como entrevista de salida y base de datos de indice de rotacion.
La hipotesis de investigacion fue la cultura organizacional afecta significativamente la rotacion de
personal en los colaboradores de la Fundacién Fe y Alegria, segin los resultados obtenidos se
acepta la hipotesis nula y se concluye que la cultura organizacional no afecta significativamente la

rotacion de personal en los colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria.
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rotacion, retencion de personal.
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SUMMARY

The investigation job realized in Fe y Alegria Honduras Foundation aimed to determine the
influence ship between organizational culture and staff rotation. Based on Shein’s organizational
culture theories and Vroom’s expectations theories. The analysis has a quantitative approach, non-
experimental kind with cross sectional design. The scope of investigation is causal-explanatory.
As a data collection technique, it was used Cameron test, historical data such as exit interview and
data base of rotation index. The hypothesis of investigation of organizational culture affects
significantly the staff rotation in the collaborators of Fe y Alegria Foundation. According to the
results obtained the research the hypothesis is accepted and it"s conclude that the organizational
culture does not affect significantly the staff rotation in the collaborators who work in Fe y Alegria

Honduras Foundation.

Key Words: organizational Culture, organizational management, job incentives, rotation index,
staff retention.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

El presente trabajo de tesis que lleva por nombre Cultura organizacional y su influencia con la
rotacion de personal de la Fundacion Fe y Alegria, muestra los resultados y conclusiones obtenidos
durante la investigacion efectuada en esta institucion. Con esta exploracion se determiné la

influencia que tiene la cultura organizacional en la rotacion de los colaboradores.

El tema de cultura organizacional, en la actualidad, tiene mayor relevancia dentro del mundo
laboral, porque contempla tradiciones, normas éticas, valores, principios, patrones de conducta,
clima y el ambiente, elementos que definen los lineamientos, procesos y estrategias en que sus
colaboradores trabajan. De esta manera (Romero, 2016) explica que “la cultura organizacional es
el valor fundamental que aprecian los empleados, generando unimpacto en la moral, la

motivacion, la satisfaccion y la productividad en la compafiia”.

Resulta oportuno mencionar que la rotacion de personal y la cultura organizacional, de acuerdo
al trabajo realizado en contextos europeos, asiaticos y en algunos paises latinoamericanos por
Holtom et al. (2008) citado por (Torres, 2012)“Demostraron la asociacion entre cultura y rotacion de
personal, al igual que el aumento del interés por comprender mejor estas relaciones”, en tal sentido
ambas variables sirven como un marco de referencia para conocer el comportamiento que las
personas deberan realizar dentro de su empresa y un tema de preocupacion del entorno empresarial

constituyendo los deberias de la organizacion.

De cierto modo, la rotacién del personal puede ser favorable porque permite a las empresas e
instituciones contar con personal nuevo que aporte conocimientos y perspectivas. Sin embargo, a
su vez, puede resultar costosa, razon por la que la mayoria de empresas se interesan en mantenerla
en un porcentaje bajo. Por ello, las empresas se han interesado en identificar las principales causas
que motivan la rotacion de personal. Diferentes investigaciones han identificado como principales
causas de rotacion: baja remuneracion, escasa posibilidad de desarrollo, percepciones de
inseguridad, problemas de comunicacion con la jefatura, presion en el trabajo, falta de motivacion
y alta responsabilidad. (Chaparro, 2015)



En el caso de la Fundacion Fe y Alegria, los directivos no han podido elaborar diagnosticos
que determinen la cultura organizacional, ni la rotacion de personal, aun y cuando han observado
y analizado, durante los Gltimos afios, dificultades en la administracion del personal debido a que
no han logrado establecer un proceso acorde a su filosofia y naturaleza. Esto se puede ver reflejado
en ausentismo, rotaciones, problemas de comunicacion, el coste de un ambiente laboral poco
satisfactorio trayendo un bajo desempefio por parte del personal y que se van convirtiendo en
patrones que se transmiten a quienes se van integrando a los equipos de trabajo, lo cual repercute
negativamente en el activo financiero y humano de la organizacion, razén por la cual se propone

la investigacion para determinar la relacion entre las variables.

Para lograr el objetivo propuesto de determinar la influencia entre ambas variables, se procedid
a elaborar un anélisis diagnostico que permitié medir la cultura organizacional predominante,
analizar la tasa de rotacidn de los Gltimos tres afios, y asi se establecieron los indicadores de la
cultura organizacional que incidian en rotacion, ademéas se logro establecer las fortalezas y
debilidades y la relacién de influencia en la cultura y rotacién de personal dentro de la Fundacién
Fe y Alegria. En este sentido para evaluar la cultura organizacional se utiliz6 el instrumento
generado por Cameron y Quinn (1999) y para analizar la tasa de rotacion se reviso la informacion

en la base de datos historicos de la Fundacion.

El informe de tesis esta estructurado en cinco capitulos ordenados de manera secuencial que
dan a conocer el proceso que siguid la investigacion y los resultados obtenidos, como se detalla a
continuacion: capitulo | Planteamiento de la investigacidn, capitulo 1l Marco tedrico, capitulo 111

Metodologia, capitulo IV Resultado y analisis y capitulo VV Conclusiones y recomendaciones.

El proyecto se desarrollara en el municipio de El Progreso, departamento de Yoro Honduras

donde se encuentran las oficinas principales de la Fundacion Fe y Alegria Honduras.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En un comienzo, “la cultura fue analizada y estudiada desde la filosofia y la antropologia

disparandose el interés por ella a comienzos de los afios setenta, en el &mbito de la sociologia



industrial” (Sanchez, 2006). En el periodo de los afios ochenta y noventa fueron el boom en la
produccidn literaria sobre cultura organizacional y represento para los paises del mundo una época
de muchos cambios. Ante la pregunta ;Qué es cultura organizacional? Podriamos encontrar
multiples conceptos. Schein (1996) citada por (Martinez A. D., 1999) incorporo el concepto como
“las formas dadas por hecho, compartidas y tacitas en que se percibe, piensa y reacciona ante los

diferentes contextos”

Hofstede definié la cultura como “el programa colectivo de la mente que distingue a los

miembros de un grupo humano de los miembros de otro grupo™.

Es por eso que la cultura tiene caracteristicas permanentes y unicas. Haire realiz6 un estudio de los
cuales podemos destacar que a) la variable dependiente de interés fue actitudes directivas y no
cultura b) la cultura se consideré una variable independiente; c) las posibles diferencias encontradas
entre las naciones, manteniendo constante otros factores, se atribuyeron a diferencias culturas.
(Sénchez, 2006).

Cameron Quinn (1999) citado por (Ruiz Y. B., 2012) definen:

Cuatro tipos de cultura: de clan, adhocratica, jerarquica y de mercado que se puede definir en
funcion de seis rasgos que pueden ser utilizados como sefiales con el fin de ayudar a las personas
a reconocer los valores culturales de su organizacion, estas son: 1) las caracteristicas dominantes
de la organizacion; 2) el estilo de liderazgo y el enfoque que impregna la organizacion; 3) la gestion
de los empleados o el estilo que caracteriza cdmo son tratados los empleados; 4) el vinculo
organizacional o mecanismo que ayuda a la organizacién a permanecer unida; 5) el énfasis
estratégico o areas que orientan la estrategia de la organizacion; y 6) el criterio de éxito, que hace
referencia a cémo se define el triunfo en la organizacion.

Cada organizacion tiene su propia cultura dominante, esto sucede cuando la gran mayoria de los
colaboradores en una organizacion comparten y se sienten identificados. Pero en las
organizaciones también existen subculturas estas pueden ser compartidas por grupos como
resultado de lo anterior la organizacion que no presenta una cultura dominante y si tienen muchas
subculturas, se tendra una variedad de comportamiento entre los colaborares algunas conductas
aceptables y otras no.

Segun Chiavenato (2000) citado por (Cabrera, 2011) define:

El termino rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente”; esto significa que el intercambio de personas entre la organizacion y
el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que
salen de ella. Uno de los factores directamente relacionado con el desempefio laboral y la rotacion
de personal es la cultura organizacional, es por eso necesario conocer el nivel de relacion que
tienen.



Por otra parte (Galarza, 2000) citado por (Cabrera, 2011) indica “Rotacion de personal es la
relacion entre el nimero de empleados que ingresan y los que dejan de trabajar en la organizacion.

La tasa de rotacion de personal puede ser un indicador importante en la estabilidad del personal”.

Es por ello justamente importante estudiar la rotacién de personal de la organizacion ya que
puede desarrollarse en un problema cuando este proceso se sale de control y se aumentan las
separaciones por iniciativa de los colaboradores ya que esto ocasionara aumento en el coste del
proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion. Las organizaciones como todo sistema abierto,
se caracterizara por un constante flujo de recursos necesarios para operar y generar productos o
servicios, es importante aclarar que un indice de rotacién de personal equivalente a cero no se
presentara en la practica empresarial y tampoco es deseable, no existe un namero ideal de rotacién

sino una situacién especifica para cada compafiia en funcion de su quehacer y del mercado.

Fe y Alegria es un movimiento Internacional de Educacion Popular y Promocion Social que
impulsa desde, con y para las comunidades en las que trabaja procesos educativos integrales,
inclusivos y de calidad, comprometiéndose en la transformacién de las personas para construir
sistemas sociales justos y democraticos, fundada el 26 de mayo del afio 2000, inicio con tres
colaboradores para el afio 2016 la organizacion contrato nuevo personal llegando a mas de cuarenta
empleados, en los afios 2010 al 2019 su area de trabajo se expandié a otras ciudades como
Tegucigalpa, Victoria, Yoro y Tela Atlantida y con ello su planilla de personal.

Estipulando el rango de tiempo se estima que los colaboradores con mayor antigiiedad laboral
oscilan entre los diecinueve y diez afios quienes estan adoctrinados en la manera de pensar y sentir
de los valores organizacionales y segun los liderazgos de las coordinaciones a quienes responden,
sin embargo, el personal nuevo responde a la gestion y los sistemas de acuerdo a sus conocimientos
académicos esto genera un impacto en la motivacion, desempefio, satisfaccion, produciendo

problemas de rotacion, ausentismo laboral y despidos.

El activo mas importante para la fundacion Fe y Alegria es el ser humano porque de sus
capacidades, habilidades, conocimientos, competencias implementadas en el campo de educacion

popular y promocién social le permiten diferenciarse de otras organizaciones sin fines de lucro.



Actualmente no cuentan con un analisis de cultura organizacional y rotacion de personal, es por
ello que se sugiere realizar la investigacion, al director y miembros del consejo de la Fundacion

Fe y Alegria.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Kerlinger y Lee(2002) “dicen que un problema es un enunciado oracion interrogativa que
pregunta: ;Qué relacion existe entre dos o mas variables?” (Mortis, s.f.)” La respuesta constituye
aquello que se busca en la investigacion. Es una contradiccion entre lo que sucede, lo que esy lo

que deberia ser”.

En esa secuencia en la siguiente seccion se enuncia, se formula el problema y se elaboran
preguntas de investigacién con la finalidad de desarrollar la tesis y definir el curso que tomara el
estudio.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La cultura organizacional es base fundamental en todas las organizaciones, ya que representan
las normas informales que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una empresa

y dirigen sus acciones en la realizacién de los objetivos organizacionales.

Durante los ultimos afos la fundacién Fe y Alegria ha expandido su area de trabajo y con ello
su numero de colaboradores, esto ha representado que existan cambios en habitos, normas, valores,
actitudes de los miembros de la organizacion. Estos cambios para ciertos colaboradores son
positivos ya que la implementacion de nuevos procesos desencadena mayor productividad sin
embargo para colaboradores con mayor antigliedad produce insatisfaccion ya que tienen que

adaptarse.

La influencia que tiene la cultura organizacional y rotacidon de personal es de suma importancia
e impacto ya que es la esencia en una organizacion en la cual se establecen ventajas competitivas
maximizando la productividad a través del talento humano. Es el medio de adoctrinamiento que

tienen las organizaciones, por medio de esta se le define o establece a los colaboradores como



deben de trabajar e incluso como deben de comportarse dentro de la institucion

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

La fundacion Fe y Alegria ha presentado dificultades en la administracion del talento humano
existiendo disyuntivas muy marcadas entre el personal de mayor antigtiedad y el contratado en los
altimos afios, lo que conlleva a un mayor nimero de rotacion, resistencia al cambio, problemas de
comunicacion, toma de decisiones jerarquizadas, el clima laboral desencadena insatisfaccion, los
liderazgos no se establecen con claridad esto detona como resultados colaboradores con menos
compromiso. Por lo tanto, se debe trabajar en establecer ambientes propicios de confianza,
permanencia, fidelidad que son la base fundamental que influye en el desempefio laboral en la

eficiencia, eficacia y productividad y por ende en la rotacidn de personal y cultura organizacional.

De acuerdo a lo antes expuesto se plantea la siguiente pregunta:

¢Como influye la cultura organizacional en el indice de rotacion de personal en los colaboradores

de la Fundacion Fe y Alegria Honduras?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

“Ademas de definir objetivos concretos de la investigacion, es conveniente plantear, por
medio de preguntas, el problema que se estudiara. Dado que estas son preguntas que orientan

hacia las respuestas que se buscan con la investigacion”. (Herndndez Sampieri, 2014)

1) ¢Queé tipo de cultura organizacional predomina en la Fundacion Fe y Alegria Honduras?

2) ¢Cudl es indice de rotacion de personal en los colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria
Honduras?

3) ¢Como influyen los indicadores de la cultura organizacional en la rotacion de personal de los
colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria Honduras?

4) ¢Que fortalezas y debilidades tiene la cultura organizacional de la Fundacion Fe y Alegria

Honduras?



1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Hernandez Sampieri (2014) “Los objetivos son las guias del estudio y hay que tenerlos
presentes durante todo su desarrollo, mediante ellos se obtiene respuesta a las preguntas de

investigacion y el problema formulado en el planteamiento”.

A continuacion, se define un objetivo general y cuatro objetivos especificos para el desarrollo

de la investigacion.

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia entre la cultura organizacional y el indice de rotacion de personal de

los colaboradores de la Fundacién Fe y Alegria Honduras.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Identificar la cultura organizacional predominante en la Fundacion Fe y Alegria Honduras.

2) Analizar el indice de rotacion de personal de los colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria
Honduras.

3) Establecer los indicadores que influyen en la cultura organizacional y la rotacién de personal
de los colaboradores la Fundacion Fe y Alegria Honduras.

4) Identificar las fortalezas y debilidades de la cultura organizacional de la Fundacion Fe 'y

Alegria Honduras.

1.5 JUSTIFICACION

Figueroa (2015) indica:

La cultura organizacional juega un papel clave dentro de la organizacion, puesto que ésta repercute
en el comportamiento, la productividad y las expectativas de los trabajadores; como consecuencia
de ello, las organizaciones buscan mejorar continuamente a través de procesos y estrategias su
gestion, de manera que sus empleados retomen los objetivos de la organizacion con el propésito de
incrementar la productividad y la competitividad organizacional.



Resulta de especial interés conocer cudl es la influencia de la cultura organizacional y la rotacion
de personal en la fundacion esto aportara a estudios posteriores; y a brindar estrategias que
permitan mejorar la gestion en la administracion del talento humano. Tomando en cuenta el indice
de rotacion del afio 2019. Inician con una planilla de 42 colaboradores, la tasa de rotacion del afio

fue de 42.2% Siendo el mes de diciembre con mayor nimero de bajas.

Tabla 1 Tasa de rotacién 2019

Meses Altas Bajas
Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio

Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre

O|Oo|O|O|O|O|O|Oo|NMN|O|O|O
OININ|O|O|O|O|OC|O|WwW|O|O

Fuente: Informacion de administracion Fe y Alegria (2019)

La investigacion surge de la necesidad de estudiar la cultura, con el proposito de determinar la
influencia entre la cultura organizacional y como incide en la tasa de rotacion de personal de los
colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria Honduras. El estudio busca proporcionar informacion
que serd util a la organizacidn para direccionar las estrategias enfocadas en la cultura identificada
y puedan desarrollarla mejorando los procesos de acorde a su filosofia, politica y objetivos

organizacionales.

En la fundacién no se cuenta en la actualidad con un estudio de la cultura organizacional,
tampoco de rotacion de personal este trabajo puede ser un marco de referencia empirico inicial
para estudios de temas relacionados; ademas es conveniente para establecer una base de datos
sobre el recurso humano permitiendo que la direccién y los coordinadores entiendan la cultura y
como esta favorece u obstaculiza la rotacion de personal y el desempefio de sus colaboradores esto
podria ser un insumo importante para el mejoramiento de la calidad de sus servicios. La utilidad

metodoldgica del estudio consiste en que podrian realizarse futuras investigaciones que utilizaran



metodologias compatibles, de manera que se posibilita el analisis y conocimiento sobre este tema.

1.6 VIABILIDAD

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014) “es necesario que
nos cuestionemos: ;Es posible llevar a cabo el estudio?, ;Poseemos los recursos para hacerlo?”
(p.365).

En esta seccion se determinara la viabilidad de la investigacion, con base en los siguientes

elementos:

1) Tiempo: la investigacion se puede realizar dentro del tiempo establecido de 10 semanas, para
poder lograr los objetivos propuestos.

2) Recurso humano: se cuenta con la disponibilidad de los colaboradores de la fundacion Fe y

Alegria.

3) Técnicamente: Se cuenta con el instrumento elaborado y validado, y con autorizacion para
analizar los datos historicos de la fundacion en la base de datos.

4) Recurso tecnoldgico: Ante la pandemia que se esta atravesando, la fundacion Fe y Alegria ha
entregado los recursos tecnoldgicos a sus colaboradores, ya que sera el medio de comunicacion

para llevar a cabo la investigacion y tener la informacién necesaria.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Para conocer como esta la situacion actual en relacion al tema formulado en la investigacion,
es necesario analizar el entorno tanto externo como interno, por esa razon se desglosara la

informacién de suma importancia para comprender el tema.

De acuerdo a Arciniega (2011):
En los Gltimos afios la cultura organizacional y la productividad han cobrado una importancia
fundamental en la teoria organizacional. En los paises que intentan tener un lugar en el mundo
global actual, considerando competitividad, excelencia y bienestar organizacional, se trata de
revalorizar el verdadero papel que desempeiia el “factor humano” y el trabajo en la organizacion

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

Segun Aguilar (2006):

El estudio de la cultura de una organizacién ha sido, histéricamente, una tarea que sin duda reviste
dificultades no sélo en el plano metodolégico, sino conceptual y ain epistemoldgico. En la
actualidad esta tarea parece complicarse todavia mas, rebasando los esfuerzos que desde la
investigacion se han desarrollado en torno a la cultura organizacional como objeto de estudio, como
consecuencia directa de una mayor complejidad del propio fendmeno. El avance tecnoldgico y la
globalizacidn de la economia son hoy los rasgos distintivos del mundo del trabajo organizado. En
este contexto, una preocupacion fundamental en la que parecen haberse centrado los objetivos
prioritarios de las organizaciones -tanto publicas como privadas- ha sido desarrollar, a partir de la
cultura, por un lado: los mecanismos reductores de ansiedad que garanticen la preservacion del
equilibrio y la estabilidad de los sistemas formales, y por otro: la construccién de significados
compartidos que cristalicen en la conducta deseada de sus miembros.

2.1.1.2 COREA DEL SUR

La cultura organizacional, al igual que en el nivel familiar ha sido muy tradicionalista y cerrada ya
que estd igualmente basada en el confucianismo. Algunas caracteristicas son: lealtad,
responsabilidad colectiva, respeto por los mayores, estructura jerarquica, desigualdad de género
(machismo), sucesion de las empresas basada en la sangre (siempre el hijo mayor hereda la
empresa).(Zapata, 2010)

Desde hace algunos afios, algunas caracteristicas al interior de las culturas han venido cambiando
debido a 3 fundamentales razones: la crisis financiera asiatica de 1997, la presion de la mujer
exigiendo igualdad de derechos y el Internet con todas las nuevas empresas creadas por este medio.
Las consecuencias mas significativas han sido el desmoronamiento de los empresarios de edad y
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la rigidez corporativa hacia una jerarquia “plana”, en donde se le esta dando mas importancia a la
creatividad de los jovenes que a la sabiduria de los mayores. Ademas de una enfatizacion en los
estandares internacionales, al desempefio individual y al incremento de las mujeres como fuerza de
trabajo. Ha sido un proceso lento, pero se han podido evidenciar los cambios que se han ido
presentando, donde la cultura organizacional surcoreana se estd volviendo cada vez mas
“global”.(Zapata, 2010)

2.1.1.3 JAPON
Zapata (2010)nos da a conocer las caracteristicas de la negociacion y cultura organizacional:

1) Las caracteristicas a la hora de la negociacion, son muy similares a las de los surcoreanos, en
relacién a que primero les interesa conocer bien a su contraparte, buscan relaciones a término
largo, la importancia de las tarjetas de negocios, el vestuario.

2) Las organizaciones poseen un sistema jerarquico, donde son muy importantes, la confianza,
el trabajo en equipo, el orden, el respeto, la honradez, la disciplina y la superacién personal,
entre otras. Los empleados poseen un gran sentido de pertenencia por lo que son muy
agradecidos con la empresa donde trabajan (la consideran su segundo hogar). A los empleados
se les suelen dar recompensas por su desempefio laboral, ya sean pecuniarios, 0 no pecuniarios
como cursos de capacitacion, viajes, entrenamientos.

3) Latoma de decisiones y el sistema de comunicacién son muy lentos, ya que al ser un sistema
formal debe pasar por muchos miembros, llevando a algunos problemas a la hora de cerrar
negocios y tomar decisiones.

Los lideres tienen gran influencia y ayudan a los dirigentes a administrar la organizacion, ademas
poseen grandes habilidades de comunicacion, por lo que se mantiene en permanente contacto con
su grupo. Algunas caracteristicas de los lideres son: Identificar empleados leales, identificar cuales
empleados comparten el mismo sistema de valores y cuales estdn arraigados a la cultura
organizacional, son empleados confiables y pueden ejercer funciones mas importantes dentro de la
organizacion, tienen la capacidad de establecer cuanto tiempo y esfuerzo es necesario para
desarrollar la identidad de grupo, asegurar que el grupo alcance los objetivos de la empresa, mejorar
la imagen de la organizacion.(Zapata, 2010)

2.1.1.4 AMERICA LATINA

Para conocer mas acerca de como los lideres empresariales latinoamericanos perciben la cultura
organizacional, se realizd una encuesta durante el dltimo trimestre de 2017 donde 120 directores
gjecutivos y directores de Recursos Humanos de América Latina (Argentina, Brasil, Chile,
Colombia, México y Peru) compartieron sus puntos de vista sobre la cultura organizacional y su
impacto en el desempefio empresarial. Las respuestas fueron de 120 ejecutivos de seis paises:
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, México y PerG.(Stuart, 2018)

Casi todos (el 93 %) los ejecutivos que respondieron a la encuesta creen que existe una relacion
clara entre cultura y estrategia, y la mayoria considera la cultura de su propia organizacion como
un activo. Aun mas ejecutivos (el 95 %) ven la cultura de su organizacion como una fuente de
ventaja competitiva, aunque menos (el 82 %) caracterizan la cultura de su compafiia como una
cultura de alto desempefio. Una mayoria (el 79 %) cree que gestiona y desarrolla con eficacia su
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cultura organizacional, y el 88 % dice que existe una relacion clara entre la cultura y la estrategia
de su organizacién. Sin embargo, los ejecutivos latinoamericanos también ven un margen de
mejora en cOmo su organizacion se comunica respecto de la cultura. Mientras que el 86 % dice que
su organizacién tiene una clara aspiracion cultural, solo el 72 % cree que la aspiracion cultural es
ampliamente entendida en toda la organizacién. Mas de un cuarto (28 %) de los encuestados dice
que no existe un didlogo sobre cultura en su organizacion, y el mismo porcentaje dice que su
organizacion no tiene una herramienta para medir la cultura. Y el 28 % no cree que la cultura y los
valores se comuniquen de manera efectiva en su organizacion. (Stuart, 2018)

A continuacién, se detalla los resultados de la encuesta, de los cuales el 43% son directores

ejecutivos y el 57% son lideres seniors de Recursos Humanos. Como se observa en la tabla 2

Tabla 2 Diferencias por funcion (% de acuerdo)

Directores Lideres de Promedio
Ejecutivos Recursos General
Humanos
Nuestra cultura es una fuente de ventaja competitiva 94% 96% 95%
Tenemos una cultura de alto desempefio en la compafiia 90% 76% 82%
En mi organizacion, hay una relacién clara y explicita entre la 86% 90% 88%
cultura y la estrategia.
Tenemos una clara aspiracion de cultura 84% 88% 86%
Nuestras aspiraciones de cultura son ampliamente entendidas en 67% 75% 2%
la organizacion.
Tenemos un modelo de cultura que ayuda a comprenderla y 71% 2% 72%
comunicarla mejor.
Gestionamos y desarrollamos efectivamente nuestra cultura. 71% 85% 79%
Es evidente quién lidera la cultura a nivel global. 94% 96% 95%
El equipo de alta gerencia constituye de forma coherente 86% 79% 82%
modelos a seguir de la cultura.
Existe una relacidn clara entre nuestras practicas de Recursos 80% 85% 83%
Humanos vy la cultura objetivo en la organizacion.
Existe una relacion clara entre nuestra cultura objetivo y el 86% 87% 86%
talento que ascendemos o despedimos.
Existe una relacion clara entre nuestra cultura objetivo y el 94% 96% 95%

talento que contratamos.

Fuente(Stuart, 2018)

2.1.1.5 CULTURA EMPRESARIAL JAPONESA VS LATINOAMERICANA

“La cultura japonesa y la latina, son opuestas en varios ambitos, pero si se logra tomar lo mejor
de las dos partes, ésta se transforma en una fortaleza inigualable”(Uchimura, 2016). En la tabla 3
podemos observar siete diferencias que existen entre estas culturas en el &mbito empresarial.
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Tabla 3 Diferencias cultura japonesa vs Latinoamericana

JAPON

LATINOAMERICA

1) Velocidad en la toma de
decisiones

En las empresas japonesas, las
decisiones van subiendo de nivel a nivel
por la escalera administrativa. Se
preocupa mucho en el detalle de cada
punto y a la vez, se necesita preparar
varios documentos para cada decision.
Por ende, la toma de decisiones es
mucho mas lenta que en Latinoamérica,
pero tiene menos fallas, mas
confiabilidad y calidad.

Las empresas latinoamericanas son
rapidas en tomas las decisiones. Los
gerentes dan mas libertad a sus
subordinados y requiere que tengan
méas liderazgo comparado a los
subordinados japoneses. Por ende,
suelen ocurrir mas errores o mal
entendimientos en la ejecucion de
las decisiones.

2) Responsabilidad

En las empresas japonesas se le pide a la
persona su contribucién a su seccion o
grupo dentro de la organizacion. Es
decir, el éxito o fracaso es visto mucho
MA&s por grupo que por persona, asi que
el liderazgo no depende tanto de una
persona sino mas del consenso del
grupo de trabajo. Por eso que las
personas  carismaticas y  mas
individualistas a wveces les cuesta
trabajar en este sistema.

En las empresas latinas, a las
personas se les da maés
responsabilidad y libertad de
movilizarse individualmente. Se
busca una contribucion por persona
que por grupo de trabajo. En otras
palabras, se le exige un liderazgo a
cada persona y no solo al jefe.
Una parte negativa de esto es que, al
haber un fracaso, se tiende a
traspasar la responsabilidad a otras
personas.

3. Evaluacién del resultado y
el proceso

En las empresas japonesas el Retorno
Sobre la Inversién (RSI o ROl en inglés)
es importante pero el proceso y modo de
cdmo se ejecuta un objetivo es evaluado
con la misma importancia. Por ejemplo,
las personas que han tomado clases de
Judo, Karate u otra arte marcial
japonesa se dara cuenta que se le pone
mucho énfasis en el “Kata” o forma de
la posicion.
Se crea un presupuesto justamente para
“construir el proceso”.

En  Latinoamérica, lo  maés
importante es el resultado o cuanto
es el retorno total sobre la inversion
que se hizo. No se da mucha
importancia en la forma que se hizo
y por esa razon, no se toma mucho
tiempo ni se gasta mucho en crear
este proceso.

4. Gestién de riesgos

Cuando un empleado dice que lo puede
hacer al 100%, tiene que ser al 100%.
Todo menos que eso es inaceptable,
aunque sea solo en palabra. Un 95% ya
tiene un error de 5% que no es permitido
y uno pierde credibilidad. La
responsabilidad de cumplir lo que se
dice es muy importante dentro y fuera
de la oficina. Por ende, los japoneses
son muy precavidos al tomar decisiones
y tratan de evadir el riesgo de no
cumplir los objetivos.
Esto a veces causa que se tomen
objetivos por debajo de las posibilidades
de la empresa o de la persona.

En muchos casos, aunque solo
pueda lograr un 70% de lo esperado,
la persona 0 empresa responde que
puede lograr el 100%. Si no lograra
el 100% que se necesita, se toma
tiempo extra para llegar al 100%.
Esto causa demoras inesperadas (0 a
veces Yya calculadas), bajo
rendimiento y multas. Por una parte,
es algo ineficiente y negativo, pero
por otra parte se puede decir que se
apunta a hacer més de lo que uno
puede, lo cual a veces se logra.

5. Los equipos de trabajo y
la comunicacion

A pesar de que Japdn posee diferentes
culturas étnicas como la de los Ainu

Una de las riquezas de
Latinoamérica es su diversidad
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Continuacion tabla 3

(cultura de los indigenas de Hokkaido) y
Uchinanchu (cultura de Okinawa), en
general tienen una cultura muy homogénea
donde los valores y pensamientos son muy
parecidos. Por ende, nacen palabras como
“leer el aire” (kikiwoyomu) o “Aun no
kokyd” qué significan entender y actuar
seguin tu entorno. Se preocupan que no haya
una discordia en el ambiente y que siempre
se mantenga la armonia en la oficina. Por
esta razdn, los equipos o empresa tienden a
ser conservadores en la ejecuciéon y en
situaciones fuera de lo normal.

cultural. Por ende, tienen una visién
méas variada de cdmo hacer las
cosas. Como tienen un nivel alto de
comunicacion (a veces se habla
demasiado), se ve mucho el nivel de
comunicacion individual y el
contenido de lo que habla. Se puede
decir lo mismo de paises como
Estados Unidos, Indiay China.

6. Longevidad en la
Empresa

Como dice el refran “Piedra que rueda no
cria moho”, en las empresas japonesas, no
es muy bien visto que las personas cambien
de trabajo cada cierto tiempo. Si se fuera a
cambiar, normalmente es al tercer afio. Esto
tiene mucho que ver con el sistema de
jubilacién japonesa donde la empresa da el
100% de la jubilacion. También tiene que
ver con el pensamiento que el trabajo que
decides hacer, es tu camino de vida y uno
tiene orgullo en el trabajo que hace (hay
excepciones).

Generalmente, se suele decir que si
estas en una empresa por mucho
tiempo, es porque no has podido
crecer como empleado. A veces nos
llegan curricula denotando la
cantidad de trabajos que ha hecho.
Por ende, las empresas hacen todo lo
posible para mantener a sus
empleados mas preciados contentos,
subiéndose el sueldo o dandole otros
extras.

Comparado a los japoneses, el
sentido de pertenencia a la empresa
es mas bajo y depende mas del
equipo de trabajo o jefe que uno
tiene.

7. Work-Life Balance

Para muchos japoneses, el trabajo es el
centro de la vida ya que, desde tiempos
medievales, las personas se les elegia un
trabajo que harian toda la vida. El “Do” de
las palabras como Karate-do, Judo, Kado
(ikebana), significa “el camino” o “la forma
de vivir”.
Por ende, las promesas laborales suelen ir
sobre las de la familia. Los japoneses tienen
que planear cautelosamente el tiempo para
poder tener mas vida en familia y en
privado. La palabra Work-Life Balance
recién se ha hecho conocida en Japdn y
poco a poco esta forma de pensar estd
evolucionando.

Contrastado con los japoneses, para
los latinos, la familia es lo mas
importante y generalmente el trabajo
y la vida privada son dos cosas
totalmente aparte. Hay muchas
veces que se hacen reuniones con
colegas de la empresa, pero casi
nunca se juntan las familias con los
grupos de trabajo. Por eso para los
latinos es dificil entender a los
japoneses que vienen de trabajo a un
pais extranjero sin su familiay en las
relaciones de pareja se suele
preguntar “;Que es mas importante,
tu trabajo o yo?”

Fuente: informacion tomada de (Uchimura, 2016)

Por todo lo descrito es importante comprender que la cultura dentro de las organizaciones es un
tema considerado clave como factor que se debe analizar. A lo largo de los procesos de dirigir,
administrar, planificar en las compafiias en diferentes paises a nivel mundial esta variable ha tenido

un impacto que se considera esencial dentro de las compafiias el conocer e identificar qué tipo de
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cultura o subcultura se estd desarrollando en las compariias 0 empresas y desde ahi cohesionado

con la mision, vision, filosofia desarrollar estrategias para el logro de objetivos institucionales.

En la actualidad existe una empresa global de investigacién, asesoria y capacitacion llamada
Great place to work que ayuda a las organizaciones a mantener climas de trabajo agradables a
través del desarrollo de la cultura por ello se ha tomado a bien describir las acciones que realizan
en el siguiente apartado de la tesis.

2.1.1.6 GREAT PLACE TO WORK®

Presenta el mayor Estudio de Cultura Organizacional realizado hasta la fechaEste estudio de
ambiente organizacional, ha preguntado a través de 60 cuestiones de su cuestionario Trust index©
a alrededor de 3 millones de empleados de unas 10.000 organizaciones en 90 paises sobre su
satisfaccion en el lugar de trabajo y sobre las caracteristicas que ha de tener la cultura
organizacional de una empresa para poder encontrarse entre uno de los Grandes Lugares Para
Trabajar. Los resultados de este cuestionario no son muy positivos, pero afortunadamente también
conllevan buenas noticias para los empleados de todo el mundo. Es verdad que aproximadamente
la mitad de los trabajadores a escala global no se sienten cdmodos en su entorno laboral, lo que
supone situaciones de insatisfaccion, menor rendimiento empresarial, pero, sobre todo, una ingente
cantidad de capital humano en potencia (alrededor de 1000 millones de personas) desperdiciado
(Observatorio RRHH, 2019)

2.1.1.7 ROTACION DE PERSONAL

Las empresas a nivel mundial pueden estar presentando diferentes formas de rotacion, en la

Tabla 4 se describe cudles son las consecuencias de la rotacion segun (Chiavenato, 2000)

Tabla 4 Consecuencias de Rotacién de Personal

Costos Primarios

Costos Secundarios

Costos Terciarios

Retiro de cada empleado y su
substitucion.

Gastos por la publicacion de
anuncios de reclutamiento en
prensa.

Reclutamiento y seleccion. Por
procesar la solicitud de empleo.

Mantener a la seccion de
reclutamiento y seleccién.
-Pruebas de seleccion 'y

evaluaciones de los candidatos.

Efectos sobre los empleados que
tienen que realizar el trabajo de
los ex empleados.

Baja produccion del nuevo
empleado debido al periodo de
ambientacion.

Inseguridad de este y su
interferencia en el trabajo de los
comparieros.
Efectos en
personal
Costo extra laboral
Costo extra operacional

la actitud del

Costo de inversion extra: Aumento
proporcional en las tasas de seguros,
mantenimiento y reparacion con respecto
al volumen de la produccién (reducido
ante las vacantes o0 a los recién
ingresados); aumento de salarios pagados
a los nuevos empleados y ajustes al resto.
Pérdidas en los negocios. Se reflejan en la
imagen y en los negocios de la empresa,
ocasionadas por la falta de calidad de los
productos o servicios prestados

Fuente(Chiavenato, 2000). Elaboracién Propia
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2.1.1.8 ROTACION EN CHINA

Muchas empresas chinas ofrecen un sueldo bajo, pero también alojamiento y comidas (o0 comida
subvencionada) con lo que los jovenes chinos viven junto a la oficina (o la fabrica) y no gastan ni
en transporte. El poco sueldo que tienen es para sus gastos. El alojamiento suele ser compartido
entre 4, 6 u 8 trabajadores en literas y la empresa puede tenerlo muy barato por determinadas
politicas de la zona donde esta ubicada. Muchos estudiantes, mejores 0 no que la media, prefieren
irse a las provincias de la costa en busca de mejores sueldos u oportunidades. Existe el debate entre
si es mejor tener un buen alojamiento, un piso propio, grande en una ciudad pequefia o vivir en una
ciudad de las grandes compartiendo alojamiento o piso con mas gente porque los precios son
carisimos.(Gonzéles, 2018)

También hay empleados mas mayores, mas o menos cualificados por toda China. Es general la
gran rotacion de personal. Los trabajadores de fabricas y oficinas cambian continuamente de
trabajo en busqueda de mejores condiciones, incluso sin tener otra oferta sobre la mesa. Algunos,
si la situacion no es gusta, simplemente dimiten.(Gonzales, 2018)

2.1.1.9 ROTACION LABORAL EN AMERICA LATINA

El analisis de la dinamica en el mercado de trabajo que incluye las transiciones entre puestos de
trabajo, entrada y salidas desde la desocupacion, intermitencia en la fuerza de trabajo es un tema
relevante no s6lo para comprender mejor su funcionamiento sino también para evaluar la dindmica
del bienestar de los hogares y para contribuir al correcto disefio de las politicas pablicas en material
laboral. En este sentido, conocer la intensidad con la que rotan los trabajadores resulta altamente
relevante en la discusion sobre el grado de “rigidez” de los mercados de trabajo y de las politicas
tendientes a su flexibilizacion.(Maurizio, 2017)

Otro aspecto particular que brinda el analisis dindmico es el estudio de los efectos que estos
movimientos tienen sobre los individuos y sobre sus hogares. Asi, por ejemplo, un incremento en
la rotacion ocupacional que se produce junto con una elevaciéon del desempleo podria afectar
negativamente el bienestar dado que amplia las fluctuaciones de los ingresos y aumenta, por tanto,
la incertidumbre de los hogares acerca de la evolucién futura de los mismos. Tal situacién resulta
particularmente dificultosa entre aquellas familias de menores recursos por estar asociada a
mayores niveles de vulnerabilidad a riesgos sociales. Asimismo, la inestabilidad laboral puede
tener impactos sobre otros indicadores de bienestar de los hogares (adicionales al ingreso), entre
ellos: escolarizacion de los nifios, acceso a politicas sociales, movimientos geogréaficos, etc. Es
posible, en cambio, que ciertas transiciones desde la inactividad hacia la ocupacion tiendan a
reducir las fluctuaciones de los ingresos familiares. (Maurizio, 2017)

2.1.1.10 ROTACION DE PERSONAL ABSENTISMO LABORAL DE LIMA, PERU

Por otra parte, (Ccollana (2015) citado por (Gary, 2016) :
Indican que en el estudio de “Rotacion del personal, absentismo laboral y productividad de los
trabajadores de la empresa Angeles Eventos”. Lima. Tesis para obtener el grado de Licenciado en
Administracion de Recursos Humanos, llegé a las siguientes conclusiones: El investigador indica
que se debe considerar al capital humano como un factor determinante, donde se proponga una
etapa estratégica que involucre los procesos de planeacion, formacion y de desarrollo, las cuales
deben de ir relacionados al reconocimiento, compensaciones e incentivos al personal, que permita
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retener el talento de los operarios. El investigador en su estudio concluye que la edad es
fundamental, ya que los operarios jovenes muestran una mayor inestabilidad laboral. También se
identificé que el sueldo es un factor determinante para que los operarios generan lealtad a la
organizacion.

2.1.1.11 ESTUDIO DE ESTRATEGIAS DE RETENCION DE PERSONAL: LIMA,
PERU

Diego Gonzales Miranda 2009 citado por (Angel, 2018):

Segun la investigacion realizada no existen procedimientos claros para identificar a las personas
claves dentro de las organizaciones. Por tanto, hay ausencia de planes de retencion y estos no se
convierten en aspectos prioritarios para las organizaciones entrevistadas. No existen criterios claros
para determinar qué cargos van a ser objetos de retencion, lo cual introduce el interrogante sobre el
conocimiento de los cargos estratégicos dentro de las compafiias y el planteamiento de una
metodologia para la planificacion de acuerdo a este enunciado se puede argumentar que el problema
de rotacion de personal podria ser causado en algunos casos por la ineficientes decisiones tomadas
por los directivos, los cuales no dedican el tiempo necesario para disefiar planes de retencién de los
trabajadores en los cuales se identifiquen los colaboradores con mayores capacidades; todo esto
con el fin de fidelizarlos y evitar la desercion por parte de éstos.

2.1.1.12 ESTUDIO SOBRE LOS FACTORES QUE ORIGINAL LA ROTACION EN
MEXICO

Segun el estudio realizado por Flores, Abreu y Badii citado por (Angel, 2018) indican:

Que las personas conforman el recurso mas importante que posee una nacion y es por esto que hay
gue saber potenciarlo al maximo por lo tanto un reto para las empresas de hoy en dia es saber que
tan motivados y satisfechos estan los individuos vinculados a la misma. En efecto al conocer esto,
los directivos podran observar que tan comprometidos estan los trabajadores con sus tareas y si
presentan una estabilidad tanto emocional como laboral, por lo tanto, expresan que “generalmente
detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion
laboral y esto a su vez esta influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos
a una insuficiente gestion de los recursos humanos”

2.1.1.13 ;{QUE EMPLEADOS CAMBIAN MAS DE TRABAJO? COSTA RICA

(Leiton, 2019) periodista en la seccion de economia del diario La Nacion redacto un articulo
periodistico sobre rotacion de personal: en Costa Rica los empleados de menos de 21 afios
muestran los indices mas altos de rotacion por renuncia, con un 31%, cifra superior a la rotacién
promedio general, que es de 23%.Los datos se desprendieron de la encuesta Sistema Empresarial
de Informacion Salarial de la firma PricewaterhouseCoopers (PwC), precisan que en el pais la
rotacion de los trabajadores que comenzaron a laborar en el 2018, fue de 33%.
Victoria Scott, gerente de Consultoria en Compensacion & Beneficios de PwC Costa Rica, explicd
a Nacion.com que "... en el sector industrial fue de un 25,5%; en servicios de un 21,4%, en el
sector financiero de 12,9% y en el comercial de 3,4%." Cuando se hacen calculos por tipo de trabajo
realizado, el estudio revela que a nivel operativo existe un indice de rotacion de un 20,1%, seguido
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de un 14,2% por el nivel técnico. Resefia el articulo que "... El estudio arrojé que en el primer
semestre del 2019 los salarios aumentaron, en promedio, un 2,4% y se espera que para el segundo
semestre los salarios crezcan en un 2,3%."

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

El creciente indice de competitividad econdmico, del que no pueden divorciarse las organizaciones,
empresas, industrias; mismo que se ve afectado por factores externos como la politica econémica,
social, legal del pais y también estan los factores internos, los recursos humanos, materiales y
tecnoldgicos; lo cual precisa que quienes dirigen las organizaciones estén un paso adelante en la
toma de las mejores decisiones que reflejen rentabilidad del negocio. (Jiménez, 2018)

En Honduras no se cuenta con investigaciones generales de cultura organizacional. Existen
empresas que realizan sus propios estudios. En cuanto a la rotacion del personal las empresas
llevan los datos de manera mensual o anual, pero estos datos son mas internos, es escasa la

informacion al exterior.

2.1.2.1 DIUNSA

El director de recursos humanos de DIUNSA, Luis Caballero, explicé como forman lideres de la
organizacion y realiza auditorias de cultura donde revisa las politicas. Diunsa es una de las diez
mejores empresas para trabajar en Honduras. Sus buenas politicas, sus practicas de capital humano
gue ayudan a mejorar la calidad de vida de sus colaboradores. Una de las grandes caracteristicas
gue poseemos en Diunsa es el liderazgo comercial, que es reflejo de nuestra cultura corporativa.
Desde que decidimos participar por primera vez en el proceso de certificacion del Great Place
ToWorklnstitute®, lo hemos hecho con el objetivo de consolidar nuestra cultura organizacional a
través de practicas laborales de primer nivel (Nufiez, 2018)

Existen muchos beneficios que se derivan de impulsar un GPTW, pero lo mas importante es la
satisfaccion que nuestros colaboradores sienten al ser parte de una empresa que se preocupa por su
bienestar y desarrollo, lo que da como resultado una mayor entrega y compromiso, al mismo tiempo
gue logramos de forma mas eficiente los objetivos de la empresa. De igual manera, mejoramos la
imagen y la reputacion de la empresa, lo que beneficia el valor de la marca, volviéndonos mas
atractivos como empleadores y atrayendo al mejor talento humano (Nufiez, 2018)

2.1.2.2 CERVECERIA HONDURENA

Cerveceria Hondurefia reconoce que su reputacion estd determinada por los actos y omisiones de
todos sus empleados, en todo el mundo, y por lo tanto se esfuerza por lograr los mas altos estandares
de conducta ética y cumplimiento legal. La conducta en los negocios no se trata sélo de ganar en el
mercado o de alcanzar el éxito financiero. También se trata de ganarse el respeto y el apoyo de todas
las partes interesadas, ya sean clientes, consumidores, distribuidores, proveedores, empleados, el
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gobierno local y la sociedad en general. En otras palabras, no sélo lo que cada empleado hace es lo
que importa, se trata también de como se comporta en todas las actividades relacionadas con el
negocio. La calidad de nuestras decisiones y acciones es tan importante para nosotros como la
calidad de nuestros productos y servicios. La conducta ética exige el compromiso personal de cada
empleado y de cada uno de nuestros lideres. Necesitamos que toda nuestra gente actle con
integridad y de acuerdo con lo establecido, con espiritu y en estricto cumplimiento de todas las leyes
aplicables y las politicas de la compafiia y de este Cédigo. (FUNDAHRSE, 2017)

A partir de las definiciones planteadas es importante mencionar que existen diferentes factores
que son determinantes y que su resultado desencadena rotacion de personal en las organizaciones,
en la literatura encontramos que a nivel de Honduras una de las causas investigadas es el acoso

sexual por ello en la siguiente seccion se detalla informacion relevante.

2.1.2.3 ROTACION DEL PERSONAL Y EL ACOSO SEXUAL EN HONDURAS

Aparte del costo emocional y social del acoso sexual, también puede tener un impacto en el
resultado final en el lugar de trabajo. El acoso en el lugar de trabajo puede llevar a ausentismo,
mayor rotacion y menor rendimiento en el trabajo y la productividad. La rotacion de personal puede
llegar a ser un problema. Los empleadores pueden perder empleados con talento, por el acoso
sexual o un ambiente de trabajo hostil no s6lo para las victimas, sino también para los testigos u
observadores, que con frecuencia dejaran el lugar de trabajo en respuesta a sus experiencias. Los
empleadores también pueden incurrir en costos debido a las bajas por enfermedad, prestaciones de
salud, compensaciones por dafios monetarios a las victimas, y gastos legales.(Wagelndicator, 2020)

Lo anterior denota que a nivel mundial las variables cultura organizacional y rotacion de
personal son ampliamente estudiadas por el impacto que se genera para las compafiias tanto a nivel
econdmico como de productividad al momento de que los colaboradores abandonan un puesto de
trabajo.

A continuacion, se presentara a detalle informacién relevante de la empresa.

2.1.3 ANALISIS INTERNO

2.1.3.1 HISTORIA DE LA EMPRESA

Nace en Venezuela, en el afio 1955, como una entidad no gubernamental de solidaridad social, para
aunar esfuerzos de la sociedad y el Estado en la creacién y mantenimiento de servicios educativos
y sociales en zonas deprimidas de la ciudad y del campo. Con los afios, el Movimiento se ha
extendido, en la region de América Latina y El Caribe. Hoy son 22 el nimero de paises con
organizaciones nacionales de Fe y Alegria y 3 los continentes donde opera el Movimiento.(Fe y
Alegria, 2018)
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A partir del 2000 inicia sus servicios en Honduras, en la ciudad de EIl Progreso, Yoro, donde se

encuentran las oficinas principales. Actualmente tiene sedes, en Tegucigalpa, Victoriay Tela.

2.1.3.2 QUIENES SON

“Fe y Alegria es un Movimiento Internacional de Educacion Popular Integral y Promocion
Social, cuya accion se dirige fundamentalmente a los sectores empobrecidos y a los excluidos, a

fin de potenciar su desarrollo personal y participacion social”. (Fe y Alegria, s.f.)

Es un movimiento que agrupa a personas en actitud de crecimiento, autocritica y busqueda de
respuestas a los retos de las necesidades humanas. Es de educacion porque promueve la formacion
de personas conscientes de sus potencialidades y de la realidad, libres y solidarias, abiertas a la
trascendencia y protagonistas de su desarrollo. Es popular porque asume la educacion como
propuesta pedagogica, ética y politica de transformacion desde y con las comunidades. Es integral
porgue entiende que la educacion abarca a la persona en todas sus dimensiones. Y es de promocion
social porgue, ante situaciones de injusticia y necesidades de sujetos concretos, se compromete en
su superacion y, desde alli, en la construccion de una sociedad justa, incluyente, fraterna, solidaria,
democrética y participativa. (Fe y Alegria, s.f.)

Fe y Alegria opta por la educacién como una estrategia fundamental para lograr una sociedad justa,
equitativa e incluyente, entendiendo que él no acceso y la baja calidad de este servicio son causas
y manifestaciones fundamentales de la marginacién y de la injusticia social. Consecuente con esta
percepcion, Fe y Alegria inician su labor “allad donde termina el asfalto”, con el establecimiento
de escuelas primarias en zonas marginales.(Fe y Alegria, 2018)

2.1.3.3 MISION

Fe y Alegria es un Movimiento Internacional de Educacién Popular Integral y Promocidn Social,
basado en los valores de justicia, libertad, participacion, fraternidad, respeto a la diversidad y
solidaridad, dirigido a la poblacion empobrecida y excluida, para contribuir a la transformacion de
las sociedades. (Fe y Alegria, s.f.)

2.1.3.4 VISION

Un mundo donde todas las personas tengan la posibilidad de educarse, desarrollar plenamente sus
capacidades y vivir con dignidad, construyendo sociedades en las que todas las estructuras estén al
servicio del ser humano y la transformacion de las situaciones que generan la inequidad, la pobreza
y la exclusion. (Fe y Alegria, s.f.)

2.1.3.5 OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1) Consolidar nuestras propuestas de educacion popular y de promocion social, que contribuyan

a formar hombres y mujeres que promuevan una sociedad nueva sustentando en la justicia, la
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fe, la fraternidad y la solidaridad.
2) Consolidar institucionalidad de Fe y Alegria para que, desde la identidad personal, se
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Figura 1 Organigrama Institucional Fe y Alegria Honduras
Fuente: Documentos Fe y Alegria Honduras (2019)

2.1.3.6 ;{CON QUIENES TRABAJAN?

1) ESCUELAS ASOCIADAS

La propuesta formativa de Fe y Alegria Honduras pretende propiciar la formacion y la alta
capacitacion de los equipos directivos y docentes de centros educativos publicos comprometidos
con la mejora de la calidad de la educacion, y deseosos de convertirse en el faro que orienta los
procesos de transformacion de la realidad social que envuelve a las comunidades en las que estan
ubicados geograficamente. Contamos con 28 escuelas y centros basicos de Educacion en los

departamentos de Yoro, Atlantida y Francisco Morazan
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2) CENTROS EDUCATIVOS

La red de centros técnicos de Fe y Alegria estd conformada por tres centros (Centro Técnico
Vocacional Loyola, Centro Técnico Vocacional Nazaret y Centro Técnico Vocacional Fernando
Bandeira). Cada uno de estos Centros es autonomo, sin embargo, se busca entre ellos coordinar

esfuerzos comunes con el fin de fortalecerse como familia de Fe y Alegria.

3) COMUNIDADES
Fe y Alegria acompaiia a la comunidad de los Tolupanes y Garifuna, en la lucha por proteger sus

tierras y su cultura.

2.1.3.7 PROCESOS Y EVALUACIONES

La Fundacion Fe y Alegria trabaja mediante donadores extranjeros, de los cuales los
colaboradores son los ejecutores de proyectos. Duracion de los proyectos varian, desde seis meses
hasta cuatro afios. Algunos proyectos se van renovando cada afio, con nuevas propuestas.

Actualmente no se cuenta con un proceso de evaluaciones de desempefio, sino que cada ejecutor

va cumpliendo los indicadores proporcionados desde la formulacion del proyecto.

2.2 TEORIAS DE SUSTENTOS

2.2.1 TEORIA DE CULTURA ORGANIZACIONAL SCHEIN

Desde las definiciones de Schein podemos decir que la cultura es el conjunto de normas o reglas
sociales aprendidas de la experiencia de grupos. El creador de este concepto dice que “la cultura es
un conjunto de valores y practicas y que toda organizacién debe ser entendida como una
microsociedad con una dimension cultural”. Explica que la funcion de la cultura es ensefiar a todos
los miembros a percibir, pensar y sentir los problemas. (Zapata, 2017)

Cada organizacion tiene una cultura dominante, la cual debe ir alineada a los objetivos y
filosofia de cada empresa. Es por eso que no se puede suponer que todos los colaboradores
entienden la cultura de la misma manera, para esto se debe de ensefiar a cada uno para lograr una

cultura fuerte, donde cada uno se pueda sentir parte de esa microsociedad.
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2.2.2 TEORIA DE VROOM

Establece gque la motivacion humana depende de tres factores: la expectativa, la valencia y la
instrumentalidad. V. Vroom centra su teoria en el ambito de las organizaciones, y es por ello que
hace alusion especialmente a la motivacion en el trabajo. A partir de la Teoria de la expectativa se
propone la siguiente férmula, que relaciona estos tres componentes: Fuerza motivacional =
Expectativa x Instrumentalidad x Valencia. Es decir, hace alusién a los tres componentes
mencionados para explicar de qué depende que una persona sienta y ejerza dicha fuerza
motivacional.(Ruiz, 2020)

Tomando en cuenta los factores de esta teoria tener colaboradores motivados genera
mayores beneficios para la organizacion. Es importante conocer las expectativas que tiene cada
colaborador, muchas empresas tienen incentivos econémicos y no econdémicos, pero estos no
cumplen con lo esperado. Es necesario que cada persona se siente pieza fundamental desde sus

funciones. Al aumentar la motivacién mayor sera el esfuerzo para realizar las funciones.

2.3 CONCEPTUALIZACION

2.3.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Aguirre, Angel (2004) citado por (Vasquez, 2009)define:

La cultura como un sistema de conocimiento que proporciona un modelo de realidad a través del
cual se le da sentido al comportamiento. Este sistema esta formado por un conjunto de elementos
interactivos fundamentales generados y compartidos por la organizacién como eficaces para
alcanzar sus objetivos que cohesionan e identifican, por lo que deben ser transmitidos a sus nuevos
miembros.

2.3.2 CULTURA CLAN

Hellriegel y Slocum (2009) citado por (Gonzales, 2006)afirma ““la cultura de clan se caracteriza
por la tradicion, la lealtad, el compromiso personal, una extensa socializacion, el trabajo en equipo,

la auto administracion y la influencia social”.

Da importancia a la flexibilidad y la orientacion interna y, por ello, enfatiza el desarrollo humano,
el trabajo en equipo, la participacion de los trabajadores y el compromiso de todos con la
organizacion, a la que se considera como una gran familia. Ademas, en ellas el papel del lider,
como tutor y protector de todos, es fundamental. (Ruiz Y. B., 2012)
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2.3.3 CULTURA ADHOCRATICA

Se caracteriza por considerar a la empresa como una entidad dindmica y emprendedora, en la que
se apuesta por nuevas ideas y por la asuncion de riesgos, que valora la formalidad, las reglas y los
procedimientos de operacion establecidos como norma.(Gonzales, 2006).

Segun Ruiz (2012):
Valora més la flexibilidad que la estabilidad, pero su orientacién no es interna sino externa. Es
propia de empresas que buscan ser lideres en el mercado y que operan en una situacion de cambio
permanente. En consonancia, la iniciativa, la creatividad y la asuncion de riesgos son valores
importantes en esta cultura.

2.3.4 CULTURA JERARQUICA

Segln (Cameron y Quinn, 1999) citado por (Gonzales, 2006):

Se caracteriza por estar jerarquizada, formalizada y estructurada, con normas y procedimientos
previamente definidos para cualquier actividad, hace hincapié en un ambiente que es relativamente
estable, donde las tareas y las funciones deben de ser integradas y coordinadas, la uniformidad en
los productos y servicios se pueden mantener, y los trabajadores y el empleo estan bajo control.

2.3.5 CULTURA DE MERCADO

Segun Hellriegel, Jackson y Slocum (2004) citado por (Gonzales, 2006) “es una cultura donde
los valores y las normas reflejan la importancia de lograr objetivos mensurables y exigentes, en

especial los que son financieros y se basan en el mercado”.

2.3.6 GERENCIA ORGANIZACIONAL

“Procesos que implican un manejo coordinado de todos los recursos: humanos, tecnolégicos,
financieros y fisicos, para que se activen los elementos imprescindibles de la gerencia” (Pacheco,
2016)

2.3.7 VALORES ORGANIZACIONALES

“Son los cimientos sobre los cuales se rige el comportamiento de los empleados de una
organizacion. Permiten generar compromiso y conviccion en los empleados, pero no por si

mismos”.(Bentacourt, 2019)
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Carvajal 2012 citado por (Zapata D. U., 2018) define:

Que los valores organizacionales son el pilar de la cultura de una organizacion; estos fungen como
integradores y ayudan al crecimiento de las personas. El grado de coherencia con el que se profesan
forma parte de la credibilidad del desempefio de la organizacion.

2.3.8 CREENCIAS

“Son lo que la gente cree como que es verdad o no, realidades o irrealidades en sus mentes. Proveen

de justificaciones cognitivas para los esquemas de accion organizacional”. (Contreras, 2012)

2.3.9 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Rodriguez (2015) “se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de

trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él”.

2.3.10 NORMAS

“Conocidas como los estandares o reglas que envuelven la organizacion incluyendo la manera de

como deben comportarse los trabajadores”. (Fandifio, 2006)

2.3.11 SIMBOLOS

Segln Mauledn (2017)“es una representacion concreta que sirve para designar o referirse a una

realidad abstracta”.

2.3.12 FILOSOFIA
“Entendida como las politicas establecidas e ideologias que guian las acciones organizacionales”
(Fandifio, 2006)

2.3.13 INDICE DE ROTACION DE PERSONAL

“Mide la relacion entre las personas que se incorporan al equipo y los que se marchan, es decir,
el porcentaje de altas y bajas en relacion al nimero de empleados en un determinado periodo

temporal” (Linares, 2018)
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2.3.14 RETENCION DEL PERSONAL

“Mas que practica o premisa, es una estrategia. Comprende mantener a aquellos colaboradores
con talento de calidad, con buen desempefio, y valiosos para la gestion de la empresa y el

negocio”.(Barrio, 2017)

2.3.15 INDUCCION

“Es la informacion que se brinda a los empleados recién ingresados. Generalmente lo hacen
los supervisores del ingresante. El departamento de RRHH establece por escrito las pautas, de

modo de que la accidn sea uniforme y planificada”.(Frigo, s.f.)

2.3.16 ENTRENAMIENTO

Se aplica al personal operativo. En general se da en el mismo puesto de trabajo. La capacitacion se
hace necesaria cuando hay novedades que afectan tareas o funciones, o cuando se hace necesario
elevar el nivel general de conocimientos del personal operativo. Las instrucciones para cada puesto
de trabajo deberian ser puestas por escrito. (Frigo, s.f.)

2.3.17 CAPACITACION
Segun Pérez(2020):

Conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes
del personal que labora en una empresa. La capacitacion les permite a los trabajadores poder tener
un mejor desempefio en sus actuales y futuros cargos, adaptandose a las exigencias cambiantes del
entorno. Esta es vista como un proceso educativo a corto plazo, emplea técnicas especializadas y
planificadas por medio del cual el personal de la empresa obtendra conocimientos y habilidades
necesarias para incrementar su eficacia en el logro de los objetivos que haya planificado la
organizacion para la cual se desempefia.

2.3.18 SALARIOS

Son un componente fundamental de las condiciones de trabajo y empleo en las empresas. Dado
que se trata de un costo para los empleadores y de la principal fuente de ingresos de los trabajadores,
los salarios pueden ser objeto de conflictos y se han convertido en uno de los principales temas de
las negociaciones colectivas en todo el mundo.(OIT, s.f.)
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2.3.19 INCENTIVOS LABORALES

“Son todos aquellos que tienen el propdsito de estimular a los trabajadores y los induce a que
tengan una conducta determinada que directa e indirectamente se encamina con el objetivo de

conseguir mayor calidad, cantidad y satisfaccion por menor costo” (Pacheco J. , 2019)

2.3.20 INCENTIVOS ECONOMICOS

Son aquellas recompensas que las empresas utilizan con mayor frecuencia para aumentar la
motivacion, satisfaccion y productividad de los empleados. Se trata de un complemento adicional
al sueldo bésico, entre esos incentivos se encuentran las primas anuales, el aumento de sueldo,
planes de prestaciones, pensiones, bonificaciones y reembolsos por los servicios médicos, entre
otros.(Pacheco J. , 2019)

2.3.21 INCENTIVOS NO ECONOMICOS

Este tipo de incentivo favorece y satisface a un mayor nimero de trabajadores por lo que es
conveniente, sefialan desde la escuela de negocios, combinarlos con los econémicos, al afectar mas
a las condiciones laborales de los empleados, ademas de tener repercusiones positivas en su vida
personal. (Orti, 2015)

2.3.22 DESPIDO
Es la forma en la que la se finaliza la relacion contractual existente entre el trabajador y la empresa.

Con esta accion, el empresario o empleador destituye a un empleado, que ya no volvera a ocupar
el puesto de trabajo que tenia en la empresa.(Caurin, 2016)

2.3.23 BAJA VOLUNTARIA
La baja voluntaria es la forma en la que un trabajador dimite de sus funciones y deja su trabajo

rompiendo la relacion laboral con la misma. Bajo este concepto, el trabajador nunca deberia firmar
un documento de baja si no existe voluntad por su parte.(Blanco, 2018)

2.4 METODOLOGIAS Y/O INSTRUMENTOS

241 INSTRUMENTO PARA MEDIR CULTURA ORGANIZACIONAL

Carolina Torres y Katerine Socha (2006) citado por (Fandifio, 2006)la validacion realizada
en este trabajo se llevo a cabo mediante seis jueces expertos, entre los que se encuentran: Docentes
del Area de Desarrollo Humano en las Organizaciones, Decana de la Facultad de Psicologia de la
Universidad Piloto de Colombia, Jefes de Departamento de Gestion Humana, Psicologos
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Investigadores con experiencia en psicometria. A cada uno de ellos, se les dio el Instrumento, la
interpretacion y los respectivos formatos para que evaluaran la coherencia, la pertinencia y la
redaccion de las preguntas que forman el instrumento y de este modo llegar al primer paso de la
validacion del mismo. El instrumento de cultura organizacional, evalla los siguientes factores:

valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

En el desarrollo del capitulo se describira la metodologia a utilizar el enfoque, disefio y los
alcances que se ha orientado en la investigacion, incluyendo el planteamiento de hipdtesis las
cuales indican lo que se tratara de probar durante el estudio, se hace necesario también definir la
poblacidn objeto de estudio, la unidad de analisis, los instrumentos y las técnicas empleadas para

la recoleccion de datos, analisis de datos y las fuentes de informacion.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

El término congruencia metodoldgica hace referencia a la confirmacion de que el estudio se

esta desarrollando con una coherencia l6gica en cada una de sus partes.

En esta seccidn se revisara el problema de investigacion de una manera ilustrativa para poder
comprender el planteamiento del problema. La tabla 5, permite apreciar a simple vista el resumen
de la investigacion detallando horizontalmente el problema, objetivos y preguntas de la

investigacion.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Esta seccidn ayuda a corroborar que la relacién entre las partes del planteamiento del problema
y de la metodologia a usar. Aparte del planteamiento de problema se defini6 los objetivos tanto el

general como los especificos, asi como, las preguntas de investigacion
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Tabla 5 Cultura organizacional y su influencia con la rotacion del personal de FYAH

Titulo Problema Preguntas de Objetivos Variables
Investigacion :
General Especificos
Cultura ¢{Cémo influye la | {Qué tipo de Determinar la Identificar la Cultura
organizacional y | cultura cultura influencia entre la | cultura organizacional

su influencia con
el indice de
rotacion de
personal de la
Fundacion Fey
Alegria El
Progreso, Yoro
2020.

organizacional en
el indice  de
rotacion de
personal en los
colaboradores de la
Fundacién Fe vy

Alegria Honduras?

organizacional
predominaen la
Fundacién Fey

Alegria Honduras?

¢Cuél es indice de
rotacion de
personal en los
colaboradores de la
Fundacion Fe 'y

Alegria Honduras?
?

¢Como influyen los
indicadores de la

cultura
organizacional y
la rotacién del
personal de los
colaboradores de
la Fundacion Fe y
Alegria
Honduras.

organizacional
predominante en la
Fundacién Fe 'y

Alegria Honduras

Analizar el indice
de rotacién de
personal de los
colaboradores de la
Fundacion Fe 'y
Alegria Honduras

Rotacion de
personal

Establecer los
indicadores que

Cultura
Organizacional

cultura influyen en la Rotacion de
organizacional la cultura personal
rotacion de organizacional y la

personal de los rotacion de

colaboradores de la personal de los

Fundacién Fey colaboradores la

Alegria Honduras? Fundacion Fey

? Alegria Honduras.

¢Qué fortalezas y Identificar las Cultura

debilidades tiene la
cultura
organizacional de la
Fundacién Fey

Alegria Honduras?

fortalezas y
debilidades de la
cultura
organizacional de la
Fundacion Fe 'y
Alegria Honduras

Organizacional

Fuente elaboracion propia
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3.1.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

En este apartado, se desarticulan las variables del problema de investigacion, desarrollandolas

de lo mas amplio a lo mas puntual. Al operacionalizar una variable, se establece como observara

y medira cada una de estas en relacion con la investigacion.

Cultura organizacional y \_

Cultura organizacional:

su influencia con el indice
de rotacion de personal de la
Fundacién Fe y alegria

Rotacién de personal:

]

Valores }
Creencias }
Clima }
Desarrollo organizacional }
Normas
J
3
Simbolos
J
Filosofia }
Compromiso }

J

Figura 2 Diagrama de variables

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6 Operacionalizacion de las variables

Variable

Definicion

Conceptual

operacional

Dime
nsion

Indicador

Preguntas

Respuestas

Escala

Técnica

Cultura
organizaci
onal

la cultura es
la
acumulaci6
n de
significados,
rituales,
normas y
tradiciones
compartidos
por los
miembros
de una
organizacid
no
sociedad”
(Solomon,
2013, pag.
525)

Se utilizara el
Test de
Cameron para
medir la cultura
organizacional.

Valore
S

Innovacion

Trabajo en
equipo

Cumplimien
to de metas

Caracteristic
as
dominantes

AllLa
organizacion
es un lugar
muy personal.
Es como una
familia. Las
personas
disfrutan de la
compaiiia de
otros.

BllLa
organizacion
es un lugar
muy dinamico
con
caracteristicas
emprendedora
s. Alas
personas les
gusta tomar
riesgos.

Test

Creen
cias

Recomenda
cion o
influencia

Salario

Contrato
psicoldgic
0

Herramient
as
necesarias

Caracteris
ticas
dominante
S

CllLa
organizacion
esta muy
orientada a los
resultados. La
mayor
preocupacion
es hacer el
trabajo bien
hecho. Las
personas son
competitivas
entre si.
D1lLa
organizacion
es un muy
estructurada y
contralada.
Generalmente
los
procedimiento
s dicen a las
personas qué
hacer.
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Continuacién tabla 6

Variable

Definicion

Conceptual

Operacion
al

Dimension

Indicador

Preguntas

Respuestas

Escala

Técnica

Clima

Aprender y
progresar

Ambiente
de
cooperacion

Autonomia
de
decisiones

3. Estilo
gerencial

A3 El estilo
de manejo del
recurso
humano se
caracteriza
por el trabajo
en equipo, el
consenso 'y la
participacion.
B3 El estilo
de manejo del
recurso
humano se
caracteriza
por el
individualism
oy libertad.
C3 El estilo
de manejo del
recurso
humano se
caracteriza
por la alta
competencia y
exigencias.
D3 El estilo
de manejo del
recurso
humano se
caracteriza
por dar
seguridad de
los puestos de
trabajoy la
estabilidad en
las relaciones
humanas.

Test

Normas

Horarios

Presentacio
n personal

Sanciones
ante faltas

1.
Caracteristic
as
dominantes

C2El
liderazgo de la
organizacion
es
generalmente
usado para
asegurar el
logro de los
resultados.

D2 El
liderazgo de la
organizacion
es
generalmente
usado para
para
coordinar,
organizar o
mejorar la
eficiencia

Test
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Continuacién tabla 6

Variable Definicién Dimension Indicador Preguntas Respuestas Escala | Técnica
Conceptual | Operacion
al
Simbolos Fechas 4. Uniénde | AdLo que Test
especiales la mantiene
organizacié | unido a la
n organizacion
Incentivos es la IeaIFad y
la confianza
mutua.
B4Lo que
Ceremonia, mantiene
logos y unido a la
colores organizacion

son los deseos
de innovacion

y desarrollo.
Existe un
énfasis en
estar al limite
Filosofia Misién, 5. Enfasis A5La Test
vision estratégico organizacion
objetivos enfatiza el
organizacio desarrollo
nales humano. La
Vacante confianza es

alta, junto con
laaperturay la
participacion.

Desarrollo B5La. 5

organizaci organizacion
enfatiza la

onal 1za
adquisicion de
nuevos
recursos y
desafios.  El

probar nuevas
cosas y la
busqueda de
oportunidades
son valoradas.
C5La
organizacion
enfatiza el
hacer acciones
competitivas y
ganar espacios
en los
mercados.
D5La
organizacion
enfatiza la
permanencia 'y
la estabilidad.
La eficiencia,
el control y la
realizacion
correcta  del
trabajo  son
importantes.
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Continuacién tabla 6

Variable Definicién Dimensié | Indicador | Pregunta | Respuestas Escal | Técnica
Conceptual | Operacion | n S a
al

Comprom | Motivacié | Lideresde | A. El liderazgo de la Test
iso n la organizacion es
organizaci | generalmente usado
6n como un instrumento
de facilitar guiar y
ensefar a sus
miembros.

B. El liderazgo de la
Trabajo en organizacion es
equipo generalmente  usado
€omo un instrumento
para apoyar la
innovacion el espiritu
emprendedor y la zona
de riesgo.

C. El liderazgo de la
organizacién es
generalmente  usado
para asegurar el logro
de resultados

D. El liderazgo de la
organizacion es
generalmente  usado
para coordina,
organizar o mejorar la
eficiencia.

Liderazgo
de equipos

Desarrollo | Cooperaci | 6. Criterio | A6 La organizacion Test
organizaci | 6n de Exito define el éxito sobre la
onal base del desarrollo de
los recursos humanos,
Entrenami el trabajo en equipo,
entoy las relaciones
desarrollo personales y el
reconocimiento de las
Satisfacci personas.

6n de los B6ganizacion define
colaborad el éxito sobre la base
ores de contar con un
producto Gnico o el
méas nuevo. Se debe
ser Lider en productos
e innovacion.

C6 La organizacion
define el éxito sobre la
participacion de
mercado Y el
desplazamiento de la

competencia. El
liderazgo de mercadeo
es la clave.

D6 La organizacion
define el éxito sobre la
base de la eficiencia en
el cumplimiento de
sus tareas
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Continuacién tabla 6

Variable Definicion Dimensi Indicador Pregunt | Respuestas Escal Técnic
Conceptual Operacional on as a a
Rotacion Fluctuacion de | Es el nimero | Seleccié | Entrevista 1.Infor Base de indice | Datos
de personal entre una | de novy macion | datos de | historic
personal capacita | Contrato en base rotaci | g
organizaciéon y su | movimiento cién de 6n 3
ambiente; en otras | (altas y bajas) (SyC) . datos. anos
Salario
palabras, el | del personal
intercambio de | en una .
Induccién
personas entre la | organizacion
organizacion y el | dentro de un D~esemp Disponibilid 1.Inf9r Base de Escala D_at(?s_
efio ad, el macion | datos de histéric
ambiente se | periodo de | (DES) empleado es | en base desem | g
determina por el | tiempo puntual, y de peno
por lo datos.
volumen de | determinado, regular
personas que | ocasionado obsp rva los
periodos
ingresan y salen de | por los prescritos
la organizacion. La | inadecuados para cada
tarea.
rotacion de personal | procesos de
se expresa mediante | seleccion, Motivacion
una relacion | capacitacion y Reconocimi
porcentual entre los | evaluacion del ento
ingresos y  las | desempefio Promocion
racion n .
separaciones e Trabajo en
relacion con el equipo
nGmero promedio de
Recompens
integrantes de la as
organizacion, en un Movimi | Bajas _ 1.Infgr Base
ento de | voluntarias macion Base de de
periodo personal en base datos datos
determinado. Segln (MDP) . de
Bajas datos.
Chiavenato involuntaria
Idalberto (2009) s

Fuente: Elaboracion Propia

3.1.3. HIPOTESIS

La palabra hipdtesis viene del griego hipd: bajo y tesis: posicion o situacion. De acuerdo a sus
raices etimoldgicas hipotesis significa: una explicacién supuesta que esta bajo ciertos hechos a los
que sirve de soporte. La hipotesis es aquella explicacion anticipada que permite al cientifico
asomarse a la realidad (L6pez, 1990).
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Otra definicion de hipotesis que amplia la anterior dice: “una hipotesis es una suposicion que
da respuesta tentativa el problema de investigacion, que permite establecer relaciones entre hechos.
El valor de una hipotesis reside en su capacidad para establecer esas relaciones entre los hechos”.
(Rodriguez, 2005) Fundamentado en la anterior afirmacion se establecen la hipétesis correlacional
y la hipoétesis nula que nos permitan corroborar cual es la relacién entre cultura organizacional y

desempefio laboral en la fundacion Fe y Alegria.

A continuacion, se especifica la hipotesis correlacional y la hipdtesis nula a valorar en la

presente investigacion:

Hi: La cultura organizacional afecta significativamente la rotacion de personal en los
colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria.
Ho: La cultura organizacional no afecta significativamente la rotacién de personal en los

colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

Para el desarrollo de la investigacion se eligié el enfoque cuantitativo de tipo explicativo-causal
ya que el fin es identificar el alcance y la naturaleza de la relacién de causa y efecto de las variables
que se estudiaron y como estas se afectan entre si, el presente tema no ha sido explorado ni se

cuenta con antecedentes especificos dentro de la fundacion Fe y Alegria.

Hernandez Sampieri(2014) manifiestan:

Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es
decir, Gnicamente pretende medir informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan
estas.
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Enfoque Cuantitativo

Tipo de estudio No experimental

Alcance Explicativo-Causal

Muestra Poblacion Universo
Test de Cultura de o

Figura 3 Disefio de investigacion

Técnicas

Fuente: Elaboracion propia

3.3.1. POBLACION

En este apartado se definen las personas o grupos de personas que fueron seleccionadas para
llevar a cabo la investigacion y posteriormente se definié la unidad de analisis. La poblacién
accesible para esta investigacion son todos los empleados que trabajan de manera directa con

Fundacién Fe y Alegria que para el mes de junio de 2020 contabilizaba treinta (30).

3.3.2. MUESTRA

Segiin Sampieri “Toda investigacion debe ser transparente, asi como estar sujeta a critica y
réplica, y este ejercicio solamente es posible si el investigador delimita con claridad la poblacion

estudiada y hace explicito el proceso de seleccion de su muestra.” Hernandez Sampieri (2014)

De acuerdo con Hernandez Sampieri, (2014) la poblacién o universo es el “conjunto de todos

los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.” (p.174).
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En cuanto a la muestra, es importante que la muestra sea lo mas representativa a la poblacion, la
cual es todos los empleados permanentes y directos de Fundacion Fe y Alegria que son treinta (30).

Para efecto tal efecto se utiliz6 a la poblacion universo.

Tamarfio del universo: “Numero de personas que componen la poblacion a estudiar”.(Hernandez
Sampieri, 2014)

La poblacion universal de colaboradores que son un total de 30 personas formé parte de la investigacion.

3.3.3. UNIDAD DE ANALISIS

Como unidad de andlisis se definio a empleados que laboran de manera directa y permanente
con Fundacion Fe y Alegria, el rango de edad oscila entre 21a 64 afios, tanto mujeres como
hombres, la antiguiedad laboral era indistinta como su escolaridad, se tomo la poblacién universo

de cada coordinacion en el que se divide la empresa.

3.3.4. UNIDAD DE RESPUESTA

Como unidad de respuesta se considera el 100% de los encuestados, el equivalente a un total
de treinta, aplicadas a los colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria segun su criterio de resultado

de las dimensiones e indicadores.

Este estudio se centra en un enfoque cuantitativo, como se ha explicado en apartados anteriores
las técnicas utilizadas es la del Test la cual se aplicara el instrumento estandarizado ya validado el
generado por Cameron y Quinn (1999) y datos historicos desde la base de datos de indice de
rotacion y resultados de entrevista de salida, brindado desde la administracién de la Fundacion Fe
y Alegria.

3.4. TECNICA E INSTRUMENTOS APLICADOS

3.4.1. INSTRUMENTOS

Hernandez Sampieri(2014)indica que “Toda medicion o instrumento de recoleccion de datos

debe reunir tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez y objetividad.” (p.200)
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La confiabilidad se refiere segin Hernandez Sampieri, (2014)al “grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes.” (p.200); la validez al “grado en que un instrumento
en verdad mide la variable que se busca medir.” (p.200); finalmente la objetividad del instrumento
al “grado en que el instrumento es o no permeable a la influencia de los sesgos y tendencias de los

investigadores que lo administran, califican e interpretan.” (p.206).

En esta investigacion se usaron dos instrumentos los cuales arrojaron datos para la validacion

y comprobacion de las hipdtesis, los instrumentos son los siguientes:

3.4.1.1 TEST DE CAMERON (OCAl)

Cameron y Quinn (1999) citado por (Salazar, 2018) explican:

Que el instrumento para evaluar la cultura de la organizacién que han creado, esta compuesto por
un cuestionario que requiere que los individuos respondan a solo seis preguntas tipo con cuatro
opciones de respuesta cada una. El instrumento tiene dos aplicaciones fundamentalmente, aunque
ha sido utilizado para diagnosticar varios aspectos subyacentes a la cultura de una organizacion.
Puede ser usado bien sea para diagnosticar la cultura actual de la organizacién, como para
identificar la cultura que los miembros piensan que deberia desarrollarse para enfrentar posibles
cambios en el futuro.

3.4.1.2 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL TEST DE CAMERON

La validez esta metodologia ha sido y esta siendo aplicada por un nimero considerable de

organizaciones y también esta siendo utilizada y aprobada por investigadores.

3.4.2. TECNICA

El estudio recopil6 informacion de los resultados del test, de la entrevista de salida y la base
datos de indice de rotacion de la Fundacion Fe y Alegria, esto permitid obtener informacion
necesaria para la validacién de las hip6tesis planteadas, el resultado del test dara un parametro de
la realidad actual de Fe y Alegria en cuanto a la cultura organizacional y la relacion con la rotacion

del personal esto ayuda a responder las preguntas de investigacion.
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3.4.3 PROCEDIMIENTO

Tabla 7 Procedimiento

histéricos de la
fundacién.

Estrategia Actividades Recursos Tiempo de Responsable
Humanos | Materiales ejecucion
Entrevistaconuno | Concertar la cita via | 1 persona Teléfono 1dia Diana B.
de los Skype
coordinadores de la
fundacion Fey
Alegria
Solicitar el permiso y | 2 personas Laptop 1dia Cindy B.
realizar las preguntas Acceso a Diana B.
necesarias para el tema a internet
investigar
Adecuar el Trascribir los | 2 personas Laptop 1 semana Cindy B.
instrumento para | instrumentos en Google Acceso a Diana B.
respuestas en linea | drive (Formularios) para internet
que los colaboradores Google drive
puedan  registrar  sus
respuestas desde casa.

Prueba piloto Aplicar prueba piloto del | 2 personas Laptop 1 semana Cindy B.
instrumento en linea con Acceso a Diana B
cinco colaboradores de internet
los para determinar la Google drive
funcionalidad del
recurso.

Revision del test y | 1 personas Laptop 1dia Cindy B.
cuestionario en Google Acceso a
drive formularios. internet
Google drive
Anélisis de datos | Solicitar acceso a la 1 persona Laptop 1 dia Diana B.
historicos informacion en la base de Acceso a
datos. internet
Google drive
Analizar  los  datos | 2 personas Laptop 2 semana Cindy B.
compartidos en la base de Acceso a Diana B.
datos sobre la historia de internet
la organizacion Google drive
Aplicacion del test | Compartir en  Google 1 persona Laptop 1dia Cindy B

de Cameron drive el test de Cameron Acceso a
al  universo de Ila internet
poblacion. Google drive
Documentar los datos de | 2 personas Laptop 1dia Cindy B.
los  cuestionarios de Acceso a Diana B.
desempefio. internet

Analisis de Analizar los resultados Google drive 1 semana Cindy B.
resultados del test y de los datos | 2 personas Informacion Diana B




3.5. FUENTES DE INFORMACION

En la realizacion del marco teérico, fue preciso realizar una revision de literatura con que se
cuenta, la cual esta relacionada con el tema de la investigacion, es decir literatura relacionada por

una parte en la cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral.

3.5.1. FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias consultadas durante el proceso de la presente investigacion son las
siguientes:
1) Resultados del test Cameron y Quinn (1999)

2) Datos historicos de Fundacion Fe y Alegria

3.5.2. FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias consultadas durante el proceso de la presente investigacion son las
siguientes:

1) Tesis

2) Articulos Cientificos

3) Libros de Texto

4) Paginas de Internet

3.3 LIMITANTES

Durante la investigacion, se encontraron limitantes debido a la pandemia que esta viviendo en la
actualidad, todo el acceso a la informacion se hizo de manera virtual. Otra limitante que se presento fue la

poca informacidn acerca de la cultura organizacional y rotacion de personal en Honduras.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1. COMPARACION ENTRE UNIDAD DE ANALISIS Y LA ENCUESTA

A través del cuestionario se pretende identificar qué tipo de cultura organizacional predomina
y analizar el indice de rotacion laboral en la Fundacion Fe y Alegria Honduras a traves de los

datos historicos en la base de datos.

Para determinar la cultura organizacional se estudiaron seis topicos:
1) Caracteristicas dominantes

2) Lideres de la organizacion

3) Estilo gerencial

4) Unidn de la Organizacion

5) Enfasis estratégico

6) Criterio de éxito

Dentro de cada tépico hay 4 items que referencian los tipos de culturas, clasificadas en:
A. Clan
B. Adhocracia
C. Mercado
D.

Jerarquia

&5
- Clan - Adhoo‘%;cia - Mercado - jerarguica

Figura 4 Dimensiones culturales

En la figura4 se muestran los resultados de las frecuencias de cada tépico de la cultura medido

a través del test de Cameron, se puede observar los porcentajes desglosados en cada cultura en
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clan la puntuacién promedio es de 27%, androcracia 23% en mercado el porcentaje es de 24% y
en jerarquia la puntuacion promedio 26%. La figura resume de manera general los estilos de

liderazgos percibidos en la Fundacion Fe y Alegria.

4.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Clan
30%

25%
20%
15%
10%

5%

Jerarquica 0% Adhocracia

Mercado

Figura 5 Promedio general de Cultura organizacional de FYAH

Dentro de la Fundacion Fe y Alegria, Honduras el tipo de cultura organizacional segun los
resultados de la figura 5 no presenta énfasis significativo en ninguno de los cuatro tipos de cultura
los promedios estan muy parejos no se observa un predominio claro, sin embargo, es importante
destacar que la cultura con un porcentaje mayor tiende hacer mayormente Clan. Este tipo de cultura
se caracteriza por dar importancia a la flexibilidad y a la orientacion interna y por ello enfatiza el
desarrollo humano, el trabajo en equipo, la participacion de los trabajadores y el compromiso de

todos con la organizacion, el papel del lider, como tutor es fundamental.
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Figura 6 Caracteristicas de Liderazgo

Entre las caracteristicas de liderazgo que sobresalen en la Fundacion Fe y Alegria se encuentran,
preocupado por el trabajo comunitario, vision por el futuro el bien general de la organizacion y de
la gente, trabajo con ética y transparencia, responsable, adaptable y lucha por mejorar
continuamente. Entre las caracteristicas en un nivel menor y deberian de fortalecerse, enfoque en
la salud y la seguridad, controla sus emociones y su caracter en todo momento, enfocado por la
excelencia y por el alto desempefio, creativo y motivador.

4.3 ROTACION DE PERSONAL

Los datos de rotacion de personal se obtuvieron de la base de datos y entrevista de salida que

se aplica a los colaboradores que renuncian o son despedidos en la Fundacién Fe y Alegria.

La férmula que se utiliza en la Fundacién Fe y Alegria para conocer el indice de rotacion del

personal es:

R x 100

TS
2

R = tasa de rotacion
S = personal que se separé de la empresa en el periodo/ salidas
| = personal que se tenia al inicio del periodo

F = personal que se tenia al final del periodo.
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Tabla 8 Tabla de rotacion de personal por afio

Afio Entradas Salidas = Total, de personal Total, de IRP Nivel
que inician personal que
finalizan
2017 7 8 43 42 18.82% Normal
2018 7 7 42 42 16.66% Normal
2019 2 15 42 29 42.25% Alto

Fuente: Base de datos Fe y Alegria (2019)

A partir del 2017 se cuenta con una base de datos de indice de rotacion, consideran normal el
indice de rotacién del 20%. En el 2019 obtuvo un nivel alto, siendo el IRP de 42.25%, donde el

54% renunciaron y el 46% fueron despedido por terminacién de proyecto.

4.3.1. SALIDA SEGUN EL GENERO

B Mujeres ® Hombres

Figura 7 Salidas por género en la Fundacion Fe y Alegria

Esta figura 7 desvela que la mayor parte de los individuos con rotacion laboral en la fundacion
Fe y Alegria, Honduras, son mujeres con un 75%. Es importante destacar que la poblacién
femenina abarca un 90% de los puestos de trabajo de la organizacién, podria deberse a ello que

exista mayor cantidad de salidas.
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4.3.2. TIEMPO DE LABORAR

16
14
12
10

8

6

4

2 H =

0 1-2 afios 3-5 afios 6-8 afios Mas de 8 afios
H Tiempo de laborar 15 10 3 2

B Tiempo de laborar

Figura 8 Tiempo de laborar en la Fundacion Fe y Alegria

Segun la figura 8 la mayor parte de colaboradores que dejaron de laborar en la Fundacion Fe
y Alegria Honduras, tenian en promedio de 1 a 2 afios, este es un factor importante a considerar

en la comparacion entre variables rotacion de personal y cultura organizacional.

4.3.3. FORMAS DE SALIDA

m Despido Renuncia

58%

Figura 9 Formas de Salida de la Fundacion Fe y Alegria

En los datos obtenidos en el grafico 9 el 58% de las formas de salida de la Fundacion Fe y
Alegria es por renuncia, es un factor importante a evaluar que debera ser analizado de acuerdo a

la cultura organizacional.
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4.3.4. MOTIVOS DE RENUNCIA

® Bajaremuneracién  ® Falta de crecimiento m Malas relaciones

Negocio propio Otra oferta de trabajo

29%

14%

Figura 10 Motivos de Renuncia

Segun la figura 10 el motivo de las renuncias mas comunes en la Fundacion se debe a la baja
remuneracion y falta de crecimiento estos dos aspectos obtuvieron una puntuacion igualitaria de
29% lo que indica que los colaboradores se sienten insatisfechos cuando se habla de compensacion
salarial y contrato psicologico, las malas relaciones, el emprender un nuevo negocio y ofertas de

trabajo puntdan un 14%.

4.3.5. MOTIVOS DE DESPIDO

B Terminacion de proyecto

B Incumplimiento de alguna
norma

Incumplimiento del trabajo

Figura 11 Motivos de Despido

Segun la figura 11 el motivo de despido en la fundacion se debe a la terminacién de proyecto,
esto no depende de la direccion o consejo administrativo de la Fundacion si no de agentes

cooperantes del exterior.
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4.3.6. AMBIENTE FiSICO

® Excelente ® Muy bueno m® Bueno Malo

Figura 12 Ambiente Fisico de la Fundacién Fe y Alegria

En la figura 12 los colaboradores perciben el ambiente fisico como bueno esto indicaria que,
aungue no se retnen todas las condiciones adecuadas en ergonomia no consideran estar expuestos

a condiciones de peligro debido al ambiente fisico.

4.3.7. AMBIENTE LABORAL

® Excelente ™ Muy bueno ® Bueno Malo

Figura 13 Ambiente Laboral de la Fundacion Fe y Alegria

En la base de datos los colaboradores consideran que el ambiente laboral donde se desempefian

segun los resultados de la figura 13 es muy bueno. En la literatura estudiada se considera el
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ambiente o clima laboral como pilar fundamental para una cultura organizacional que desarrolle

en el talento humano productividad en sus funciones o tareas de acuerdo al puesto.

4.3.8. ASPECTOS A EVALUAR

14
12
10

F

Induccion Capacitacion Comunicacion Motivacion al gurpo

B Excelente ® Muy bueno Bueno Malo

Figura 14 Aspectos a Evaluar

Basado en los resultados destacados en la figura 14 los aspectos que se deben evaluar son los
siguientes:

1) El nivel de induccion los colaboradores lo perciben como malo.

2) Al referirse al nivel de capacitacidn respondieron segun su percepcion es malo.

3) El nivel de comunicacion lo valoran de manera positiva como muy bueno.

4) Cuando se pregunt6 por Motivacion al grupo los colaboradores respondieron de acuerdo a
sus evaluaciones personales como es bueno.

20
15
10
5 I S w0000
AN | - N | [
Reconocimiento Sueldo e incentivos Relacion con el jefe
® Excelente ® Muy bueno Bueno Malo

Figura 15 Aspectos a Evaluar
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En la figura 15 se indago sobre los siguientes aspectos:

1) El nivel de Reconocimiento
2) El nivel de Sueldo e incentivos.
3) Cuando se indago sobre el nivel de Relacion con el jefe.

12

10

, mi N [

Baja Falta de Malas Negocio  Otra oferta de otros
Remuneracién crecimiento  relaciones Propio trabajo
M Satisfactorio Insatisfecho

Figura 16 Aspectos a Evaluar

En los resultados obtenidos en la figura 16 se pregunté sobre la satisfaccion de insatisfaccion
dentro de la fundacién a lo que 22 personas respondieron que estaban satisfechos y 8 personas

insatisfechas con el quehacer de la organizacion.

Los resultados permitieron dar respuesta a los objetivos plasmados en la investigacion de
cultura organizacional y rotacion de personal se desglosa de la siguiente forma:

4.3.9 INDICADORES QUE INFLUYEN EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y
ROTACION DE PERSONAL

De acuerdo a los resultados recolectados a través del test de Cameron y el analisis de datos
histdrico en base de datos descritos en los apartados anteriores dentro del capitulo de resultados

se analiza que los indicadores que influyen en la cultura organizacional son los siguientes:

1) Falta de crecimiento profesional.
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2) Insatisfaccion por la compensacion salarial desencadenado en ello la rotacion por
renuncia.
3) Malas relaciones laborales.

4) Los liderazgos influyen de manera positiva en la cultura organizacional.

4.3.10 FORTALEZAS Y DEBILIDADES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Dentro de las fortalezas de la cultura organizacional segtn los resultados obtenidos se

detallan las siguientes:

1) Los liderazgos que se preocupan por el trabajo comunitario.
2) Lavision por el futuro y el bien de la organizacion.

3) Se considera el trabajo realizado con ética, transparencia.
4) La organizacién se adapta y lucha por la mejora continua.

Entre las debilidades de la cultura organizacional en la Fundacion Fe y Alegria de acuerdo a

los andlisis realizados a lo largo de la investigacion se reflejan los siguientes:

1) Se debe enfocar la fundacién en el cuidado de la salud y la seguridad organizacional de los
colaboradores.

2) Los lideres son poco creativos y deben controlar sus emociones segun la percepcion de los
colaboradores.

3) EIl poco crecimiento profesional y la remuneracién econdémica a los colaboradores son

factores claves para disminuir la rotacion.

4.4, COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

En la presente investigacion se ha planteado las siguientes hipotesis:

Hi: La cultura organizacional afecta significativamente la rotacion de personal en los
colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria.
Ho: La cultura organizacional no afecta significativamente la rotacion de personal en los

colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria.
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Para la comprobacion de la hip6tesis se utilizd la prueba X? de Pearson, prueba no paramétrica
que mide la discrepancia entre una distribucién de frecuencias observadas y una esperada, dsea

determina la existencia o no de una relacion de independencia entre dos variables.

Para este caso en particular teniendo una poblacién de 30, se definio un nivel de significancia
“Y = 0,05”. Como siguiente paso se obtuvo el grado de libertad en base al nimero de filas y
columnas de la tabla de asociacion a los cuales se les resto la unidad y se multiplican estos
resultados entre si, quedando el grado de libertad igual a 5.

Después de obtenidos estos datos en este caso, el estadistico de prueba es Ji-cuadrado que,
como dijimos al comienzo, compara las frecuencias que entregan los datos de la muestra
(frecuencias observadas) con las frecuencias esperadas, haciendo uso de la formula
correspondiente y la resolucion de los procedimientos aritméticos necesarios se encontrd el X?
calculado = 10.02.

Conel valor Yy el grado de libertad se hara uso de la tabla para encontrar el chi cuadrado tabla

en el cual se encontré como valor X?tabla es igual a 11.07.

Habiendo encontrado estos valores es momento de poder comprobar nuestras hipotesis
planteadas, la regla establece si “X? calculada < X2 tabla entonces Ho se acepta”, o bien si “X?

calculada > X2 entonces Ho se rechaza”.

Partiendo de las premisas anteriores y siendo que se puede observar que el valor del X2
calculado es menor que el X2 de la tabla, por lo tanto, concluimos que se acepta la hipétesis nula
que nos plantea que: La cultura organizacional, no afecta significativamente la rotacion del
personal de la Fundacion Fe y Alegria.

Tabla 9 Frecuencia observada

Respuesta a Falta de | Malas Negocio |Otra Otros | Total
entrevista de Baja crecimiento relaciones Propio oferta de

salida Remuneracion trabajo

Satisfactorio 1 2 3 2 3 11 29
Insatisfecho 4 0 0 1 1 2 )
Total 5 2 3 3 4 13 30
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Tabla 10 Frecuencia Teorica

X2=Y (f-f)2Ift X2=

Ft1=(5x22) /30=3.66 X?=(1-3.66)%/3.66+ | X?=1.93+
Ft4=(5x8) /30=1.33 (4-1.33)%/1.33 + 5.36+
Ft2=(2x22) /30=1.46 | (2-1.46)*/1.46+ 0.19+
Ft0=(2x8) /30=0.53 (0-0.53)*/0.53+ 0.53+
Ft3=(3x22) /30=2.2 (3-22)*/2.2+ 0.29+
Ft0=(3x8) /30=0.8 (0-0.8)*/0.8+ 0.8+
Ft2=(3x22) /30=2.2 (2.22)*/2.2+ 0.018+
Ft1=(3x8) /30=0.8 (1-0.8)*/0.8+ 0.05+
Ft3=(4x22) /30=2.93 | (3-2.93)*/2.93+ 0.096+
Ft1=(4x8) /30=1.06 (1-1.06)*/1.06+ 0.0033+
Ft11=(13x22) /30=9.53 |(11-9.53)*/9.53+ 0.23+
Ft2=(13x8) /30=3.46 | (2-3.46)?/3.46 0.62
Suma X2:1002
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

En relacion a los resultados obtenidos en los capitulos previos en el cual se recopilo la

informacion, el sustento tedrico y el disefio metodologico para responder al planteamiento de

relacion entre cultura organizacional y rotacion de personal en la Fundacion Fe y Alegria

Honduras, se concluye lo siguiente:

1)

2)

3)

4)

5)

Dados los resultados de la prueba de hipdtesis X?c =10.02 < X?tabla =11.07 se determina que
no afecta significativamente la cultura organizacional en el indice de rotacion de personal de
los colaboradores de la Fundacion Fe y Alegria Honduras, se rechaza la hipdtesis de

investigacion y se acepta la hipdtesis nula.

De acuerdo a los promedios obtenidos en el test de Cameron a partir del estudio de cuatro tipos
de cultura, se determina que no hay una cultura predominante en los colaboradores de la
Fundacion Fe y Alegria ya que los resultados son pariguales y no se observa un predominio

claro.

El andlisis de los datos histdricos da indicios que la rotacidn de personal es de 42.25%, para el
2019 donde el 54% renunciaron debido a dos factores importantes perciben los empleados falta
de crecimiento y pobre remuneracion y el 46% fueron despedido por terminacion de proyecto.
El género femenino es el que tiene mayor nimero de renuncia y son los colaboradores que

tienen entre 1 y 2 afios de laborar los que renuncian con mayor frecuencia.

En relacion con los indicadores que influyen en la cultura organizacional y la rotacion de
acuerdo al andlisis de datos histéricos y los resultados del cuestionario de cultura de Cameron
entre ellos se destacan falta de crecimiento profesional, insatisfaccién por la compensacion

salarial desencadenado en ello la rotacion por renuncia.

Se identificaron las fortalezas y debilidades de la cultura organizacional de la Fundacion Fe 'y
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Alegria Honduras como fortalezas se destacan: los liderazgos que se preocupan por el trabajo
comunitario, la vision por el futuro y el bien de la organizacion, se trabaja con ética,
transparencia, la organizacion se adapta y lucha por la mejora continua. Entre las caracteristicas
de la cultura a fortalecerse de acuerdo al test de Cameron el enfoque en la salud y la seguridad,
que los lideres controlen sus emociones y que sean mas creativos, de acuerdo al analisis de los
datos historicos el crecimiento profesional y la remuneracion econdémica a los colaboradores

son factores claves para disminuir la rotacion.

5.2. RECOMENDACIONES

De acuerdo de los resultados obtenidos en este estudio se recomienda a Fundacion Fe y Alegria

Honduras lo siguiente:

1) Con base al estudio realizado se acepta la hip6tesis nula lo cual se corroborara que no existe
relacion significativa entre las variables cultura organizacional y rotacién de personal y que son
factores externos los determinantes en el movimiento del personal, se recomienda el desarrollo y
aplicacion de politicas de compensacion laboral, planes de incentivos, planes de prevencion de
riesgos, planes anuales de actividades que ayuden a contribuir a generar un entorno laboral
adecuado que propicie la disminucion del indice de rotacion de personal; de igual manera se
considera oportuno la creacion de un departamento de recursos humanos que sea el ente encargado
de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los colaboradores de la organizacion

gestionando procesos para medir la cultura organizacional.

2) Difundir politicas y programas que permitan al personal desarrollar el sentido de pertenencia
acoplado a la filosofia institucional de la Fundacién, mismas que permitan captar al personal para
trabajar sobre la cultura organizacional, mejorar el clima laboral y con ello la consecucion de

objetivos que garanticen el éxito.

3) Para disminuir la rotacion de personal crear indicadores mensuales y anuales que evalué las
carga de trabajos, las jornadas laborales, el cumplimiento de vacaciones y cualquier otro indicador

que ayude a verificar en tiempo real las condiciones ambientales, fisicas y emocionales donde se
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desarrolla la cultura organizacional, y a la vez monitorear de manera mensual los indicadores de
desempefio para determinar de manera mas exacta la relacion entre cultura organizacional y
rotacion de personal de la fundacion de acuerdo a estos resultados obtenidos se pueden desarrollar
planes de capacitacion.

4) Para mejorar los indicadores de rotacion de personal y cultura se propone optar por una
planificacién preventiva hacia temas de indole de proteccion de puestos de trabajo mediante
mecanismos que contribuyan a asegurar la plaza antes de que los proyectos terminen esto se puede

desarrollar a través de controles administrativos y de la coordinacion de proyectos.

5)Para el fortalecimiento de las caracteristicas débiles se recomienda implementar en la mediad de
lo posible de acuerdo a una politica de remuneracion y beneficios equitativos, contratacion
trasparente, promocién incentivadora y de control para suprimir sentimientos de insatisfaccion;
para los liderazgos revisar los estilos de gerencia para establecer puntos de referencia que sirvan
de equilibrio, promover la critica constructiva interna, organizar reuniones mensuales donde los
lideres comuniquen a sus colaboradores de las actividades que se realizan en la organizacion,
colocar un buzén para manifestar expectativas, puntos de mejora y capacitar las coordinaciones en
temas de participacion activa abierta, comunicacion positiva. Para la percepcién de poco
crecimiento personal que se promueva, organice y facilite formacién permanente del personal

previo diagndstico de las necesidades.
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ANEXOS
ANEXO1: ENTREVISTA DE SALIDA

FeyAlegria
Moviniento ds Educecin Populer el y Fromocin Socil ENTREVISTA DE SALIDA
NOMBRE:
FECHA: )
PUESTO: AREA:

JEFE INMEDIATO:

FECHA DE INGRESO A LA FUNDACION:
FECHA DE EGRESO DE LA FUNDACION:

1. ¢Recibi6 la capacitacion e induccion adecuada al puesto de trabajo?

Si No
2. ¢Por cuél de los siguientes motivos usted se retira de la fundacion?

Motivos X Motivos X
Falta de reconocimiento a su Otra propuesta laboral
trabajo
Baja remuneracion Mucha presion
Incumplimiento de la ofrecido al Falta De oportunidad de
ingresar desarrollo profesional
Problemas con el jefe inmediato Negocio propio
Malas relaciones laborales Horarios de trabajo
Ambiente fisico de trabajo Despido
De las opciones marcadas, especifique sus razones.
3. Evalué usted los siguientes aspectos
Aspectos Excelente | Muy bueno | Bueno Malo

Ambiente fisico

Ambiente laboral

Induccion

Capacitacién

Comunicacion

Motivacién al grupo

Reconocimiento

Sueldo e incentivos

Relacion con el jefe.
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4. ¢Que es lo que mas le gustaba de las funciones en su puesto de trabajo?

5. ¢Qué es lo que no le gustaba de las funciones en su puesto de trabajo?

6. En General ¢{Qué tan satisfecho o insatisfecho estuvo con la Fundacion?

Comentario:

ANEXO2: TEST DE CAMERON

Estudio de Cultura Organizacional
Reciba un cordial saludo.

Estamos realizando el presente instrumento para determinar la relacion entre cultura
organizacional y desempefio laboral.

El objetivo de este cuestionario es contribuir con el estudio de investigacion sobre el Tema:
Cultura Organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
Fundacion Fe y Alegria.

La informacion que proporcione nos ayudara para determinar acciones de propuesta que beneficien
la organizacion y el capital humano de Fundacion Fe y Alegria. Toda la informacion proporcionada
serd manejada de forma confidencial y analizada en conjunto.

Sobre Usted
¢En qué area funcional trabaja?

¢ Tiene personal directo a su cargo? Si o No
¢Cual de los siguientes niveles describe mejor su posicion dentro de la empresa?
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o0 o

Operativo (sin personal bajo cargo)
Administrativo (sin personal bajo cargo)
Coordinador con personal bajo cargo
Ejecutivo (director)

¢Cual es su género?
__ 1. Femenino
__ 2. Masculino

¢Hace cuanto trabaja para Fundacion Fe y Alegria en total?

Cdomo completar el Cuestionario

Completa las respuestas de cada pregunta de acuerdo con los criterios de calificacion detallados a
continuacion.

Es un cuestionario de 6 dimensiones en donde cada una contiene 4 preguntas. Usted debe

distribuir 100 puntos entre las cuatro opciones de respuesta para cada pregunta, otorgandole
mayor puntuacién a aquella alternativa que se asemeja mas a la empresa y la menor puntuacion a
la opcidn que se parezca menos a la empresa.

1 | CARACTERISTICAS DOMINANTES Actual
Al La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia. Las personas
disfrutan de la compafiia de otros.
B1 La organizacion es un lugar muy dinamico con caracteristicas emprendedoras.
A las personas les gusta tomar riesgos.
c1 La organizacion estd muy orientada a los resultados. La mayor preocupacion es
hacer el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas entre si.
D1 La organizacién es un muy estructurada y contralada. Generalmente los
procedimientos dicen a las personas qué hacer.
Total 100
2 | LIDERES DE LA ORGANIZACION Actual
A2 El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento de
facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.
B2 El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un instrumento
para apoyar la innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de riesgos.
Co El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para asegurar el logro de

los resultados.
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El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar, organizar

D2 . NN
0 mejorar la eficiencia.
Total 100
3 | ESTILO GERENCIAL Actual
A3 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo en equipo,
el consenso y la participacion.
B3 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el individualismo y
libertad.
C3 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta competencia y
exigencias.
D3 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar seguridad de los
puestos de trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.
Total 100
4 | UNION DE LA ORGANIZACION Actual
A4 | Lo que mantiene unido a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua.
B4 Lo que mantiene unido a la organizacion son los deseos de innovacién y
desarrollo. Existe un énfasis en estar al limite
ca Lo que mantiene unido a la organizacion es el cumplimiento de metas. El ganar
y tener éxito son temas comunes.
D4 Lo que mantiene unido a la organizacion son las politicas y las reglas. Mantener
a la organizacion en marcha es lo importante.
Total 100
5 | ENFASIS ESTRATEGICO Actual
AS La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta, junto con
la apertura y la participacion.
B5 La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios. El probar
nuevas cosas y la busqueda de oportunidades son valoradas.
C5 La organizacion enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar espacios en los

mercados.
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La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el

D5 control y la realizacion correcta del trabajo son importantes.
Total 100
6 | CRITERIODEEXITO Actual
La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
A6 | humanos, el trabajo en equipo, las relaciones personales y el reconocimiento de
las personas.
B6 La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un producto unico o
el mas nuevo. Se debe ser Lider en productos e innovacion.
La organizacion define el éxito sobre la participacién de mercado y el
C6 . : :
desplazamiento de la competencia. El liderazgo de mercadeo es la clave.
D6 La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el
cumplimiento de sus tareas.
Total 100
Marcar
X
LIDERAZGO: (;Cudles caracteristicas describen mejor a los lideres de nuestra
7 Actual
Empresa? Marque solo 6 con una X
1 | Visién por el futuro, el bien general de la organizacién y la gente
2 | Trabaja con ética y transparencia
3 | Responsable, adaptable, y lucha por mejorar continuamente
4 | Reconoce lo que otros hacen y comparte el éxito segin méritos
5 | Preocupado por el trabajo comunitario
6 | Humilde e inspira confianza
7 | Enfoque en la salud y la seguridad
8 | Enfocado por la excelencia y por el alto desempefio
9 | Cuida los costos y la salud financiera
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10 | Creativo y motivador

11 | Controla sus emociones y su caracter en todo momento

12 | Brinda un buen consejo y es empatico

13 | Asegura que los cambios sean bien administrados

14 | Amistoso y demuestra respeto a los demas

ANEXO 3: LINK DE CUESTIONARIO DE CAMERON DE FORMULARIOS GOOGLE
DRIVE

https://docs.google.com/forms/d/1Y 3uxVPB28GTOomKmX0W6QyC_jrN5uc-yooQA-Q5VscY/edit

ANEXO 4 CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

El Progreso, Yoro 8 / MAYO / 2020

Miguel Molina
Director General

Fundacién Fe y Alegria Honduras

Estimado Sefior(a): __Miguel Molina

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dado que
somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo de Tesis previo a obtener

nuestro titulo de maestriaen  Recursos humanos

Hemos seleccionado como tema Cultura organizacional y su influencia con la rotacién del

personal en FYA Honduras 2020, por lo que estariamos muy agradecidos de contar con el apoyo

de la empresa que usted representa para poder desarrollar nuestra investigacion. En particular,
dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se nos autorice a realizar: test y revisar informacion

de la empresa.
A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.
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Atentamente,

Diana Benavides Cindy Banegas
No. de cuenta: _ 21523017 No. de cuenta:21723070
Por este medio, __La fundacion Fe y alegria

Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones el proyecto de investigacion de Tesis de

Postgrado antes mencionado.

(Nombre y sello del Director)

ANEXO 5 CARTA DE COMPROMISO PARA ASESORIA TEMATICA

Sefiores Facultad de Postgrado UNITEC.

Por este medio yo: Gabriela Hung Mejia
Identidad No:  0501-1980-03703
Licenciado en:  Administracion Industrial y de Negocios

Maestria en: Educacién — International Wrokforces Education and Develpment (RRHH)

Hago constar que asumo la responsabilidad de asesorar técnicamente el trabajo de Tesis de
Maestria denominado: Cultura organizacional y su influencia con la rotacién del personal en
FYA Honduras 2020.

A ser desarrollado por las estudiantes: Diana Albertina Benavides Padilla

Cindy Carolina Banegas Funez

Para lo cual me comprometo a realizar de manera oportuna las revisiones y facilitar las
observaciones que considere pertinentes a fin de que se logre finalizar el trabajo de tesis en el
plazo establecido por la Facultad de Postgrado.

En la ciudad de San Pedro Sula
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Departamento: Cortés
Fecha: 8 de mayo del 2020

___Gabriela Hung Mejia

Nombre

Firma
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