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Resumen
Esta investigacion explora el cambio organizacional tomando el enfoque de la corriente de estudio de
la Cultura Organizacional. Este documento pretende encontrar mas informacion sobre la relacion
existente entre la Cultura Organizacional y un Cambio Organizacional. Debido a lo cual, este trabajo
tiene como objetivo: establecer qué factores correspondientes a la cultura organizacional influyeron
en un proceso de Cambio Organizacional en firmas empresariales del sector comercio del AMG.
Los hallazgos que se consigan pueden contribuir a tener una mejor comprension de como se lleva a
cabo un procedimiento de cambio organizacional. Asimismo, cabe mencionar que, para poder
efectuar tal trabajo de investigacion, se decidié administrar un instrumento de estudio, que fue
aplicado entre los empleados de aquellas organizaciones que fueron examinadas para el presente
estudio debido a que fueron parte de un proceso de cambio organizacional, determinando que dicho
instrumento fuese un cuestionario de preguntas cerradas.

Palabras clave: Cultura organizacional, cambio organizacional, resistencia al cambio.

Abstract

This research examines organizational change from the point of view of the study current of
Organizational Culture. This work tries to discover the relationship between Organizational Culture
and Organizational Change. This work has as objective: to establish what factors corresponding to
the organizational culture influenced a process of Organizational Change in firms of the commerce
sector of the AMG.

The findings obtained can contribute to a better understanding of how an organizational change
procedure is carried out. Also, it is worth mentioning that, in order to carry out such research work,
it was decided to administer a study instrument, which was applied among the employees of those
organizations that were examined for the present study because they were part of a process of
organizational change, determining that the instrument was a questionnaire of closed questions.

Keywords: Organizational culture, organizational change, resistance to change.
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Introduccion

A partir de los umbrales del mundo en que estamos viviendo, éste se ha distinguido por estar
cambiando sin parar; aunque ciertamente en afios recientes hemos visto como son cada vez mas
acelerados tales cambios que se vienen presentando. Esta situacion también influye en el ambito
empresarial, por lo que las organizaciones tienen que estar listas para semejantes cambios y adecuarse
a los mismos. Particularmente, por el hecho de que en los mercados globales la competencia es cada
vez mas exacerbada. Debido a esto, las compafiias que pretendan triunfar y destacar en esos mercados
deben ser capaces de adecuarse a tales cambios que se presentan en el mercado. Por lo tanto, los
dirigentes empresariales poseen un rol central en las empresas que dirigen, debido a que son quienes
decretan la ruta a seguir, por lo tanto, tienen que tener una clara vision a futuro de lo que pretenden
gue sea su organizacion, y los pasos a seguir para conseguirlo. Por todo lo antes mencionado es
sumamente relevante analizar el proceso de cambio organizacional en las compafiias, esto servira
para saber qué factores intervienen en un proceso de cambio, ademas de saber las dificultades a
enfrentar para conseguirlo, como el superar la resistencia al cambio, que es una situacién muy habitual
que se da entre los empleados de las compaiiias.

La vision de la corriente de anélisis de la Cultura Organizacional, indica que los cambios son
un tipo de transformacion que se da en la empresa, la Cultura Organizacional de una compafiia
contribuye a que su personal se adapte al cambio, ya que asi responden con mas celeridad a estos, y
de esta forma se pueden pronosticar dichos cambios. Asi pues, los principios y valores que conforman
la filosofia empresarial de las organizaciones son primordiales para las compafiias dentro del &mbito
empresarial.

Adicionalmente, también resulta oportuno recalcar que nuestro mundo ha venido cambiando
velozmente, en especial desde fines del siglo XX, lo cual origin6é que gran cantidad de gente no se
diera cuenta de dichos cambios, y que no reflexionara sobre las consecuencias que tales cambios
traerian. Ahora, se puede advertir como las habilidades y conocimientos que se tenian previamente

resultan ser ya arcaicos.

Marco teorico

La manera en que se efectle un procedimiento de cambio organizacional conlleva un gran esfuerzo,
debido a que cualquier proceso de cambio debe sortear una gran cantidad de problemas que lo
dificultan. De ahi proviene la importancia de generar este tipo de investigaciones. Dado que coémo ya
se comentd, los mercados a nivel global estdn en constante evolucion, por lo que las firmas
empresariales también deben estar en permanente cambio. Por lo tanto, es trascendental que se

entienda exactamente la manera en que las compafiias cambian y que ocasiona dichos cambios.
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Para implantar una estrategia de cambio que fragle una compafiia méas eficiente y
competitiva, se necesita de una cultura organizacional que posea valores organizacionales fuertes,
que estén acordes con lo que el mercado exige; por lo que los valores de una compafiia conllevan un
papel medular en la gestion organizacional, en especial en empresas que pasan por un proceso de
cambio.

Dentro de los autores que analizan el cambio organizacional desde el punto de vista de la
corriente de estudio de la Cultura Organizacional, estan: Meyerson y Martin (1987); Groysberg et al.
(2018); Schein (2010); Quinn y Rohrbaugh (1983), Schafer (2009), Handy (1999), Smollan et al,
(2019), Holba et al, (2019); los cuales fueron analizados para este trabajo.

La nocién de cultura organizacional se inicia en la antropologia cultural (Flamholtz, 1983) y
se ha extendido en la literatura referente a la conducta organizacional (Schein, 2010), administracion
(Fu et al., 2015;) y marketing (Homburg y Pflesser, 2000). Hay muchas definiciones de cultura
organizacional (Cameron y Quinn, 2011; Hartnell et al., 2011; Homburg y Pflesser, 2000; Pettigrew,
1979; Quinn y Rohrbaugh, 1983; Schein, 2010). Pero la definicién que més se cita es la de Schein
(2010), quien define la cultura organizacional como una fuerza social en gran medida invisible, pero
muy poderosa. Esta fuerza invisible es la que incita a una empresa a objetivos especificos o en una
orientacion particular (Schein, 2010). Es una combinacién que contiene creencias, ideologia,
lenguaje, rituales, mitos, valores, normas y artefactos (Homburg y Pflesser, 2000; Schein, 2010);
actitudes, propoésitos y habitos que identifican a una compafiia (Fetterman, 2010); que refinan las
pautas de comportamiento de los empleados (Uddin et al., 2013), siendo un sistema Unico de
conductas y significados compartidos (Meyerson y Martin, 1987) y dan el orden social implicito de
una empresa (Groysberg et al., 2018, p. 46), que abarca simbolos visibles, comunicacion y, sobre todo
la orientacion al cambio. Por lo tanto, la cultura organizacional se define por valores y conductas del
personal que ayudan al medio ambiente social y psicolégico Unico e influyen en el pensamiento
interno y en las conductas externas de la compafiia. (Pettigrew, 1979).

Por otra parte, cabe sefialar que hay distintas clasificaciones de cultura organizacional, Schein
(2010) clasifica la cultura organizacional en tres niveles: artefactos observables, valores y supuestos
bésicos.

Mientras que el modelo de valores en competencia de la cultura organizacional consta de
cuatro tipos de orientaciones organizacionales: la cultura grupal, la cultura del desarrollo, cultura
racional y cultura jerarquica. teniendo cuatro tipos de cultura: clan, adhocracia, mercado y jerarquia.
(Cameron y Quinn, 2011). Por su parte Goffee y Jones (1998), indican que la cultura organizacional

consta de dos dimensiones: sociabilidad y solidaridad; sobre las cuales hay cuatro tipos principales
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de cultura organizacional: la cultura comunal, la cultura fragmentada, la cultura en red y la cultura
mercenaria.

A su vez, hay que sefalar que hay tres clases de cultura organizacional muy empleados en
los estudios de la cultura organizacional: cultura organizacional innovadora (COIl), cultura
organizacional burocréatica (BOC) y cultura organizacional de confianza y apoyo (TOC) (Uzkurt et
al., 2013).

Asi pues, como se puede apreciar, la cultura organizacional tiene un rol fundamental para
alcanzar los objetivos econdmicos de una empresa, con un impacto en el proceso de inicio e
implantacion de cambios organizacionales. Por lo que la tipologia de Handy, que clasifica la cultura
en: cultura de roles, cultura de poder, cultura de persona 0 apoyo y cultura de tareas, sirve para evaluar
el tipo de cultura organizacional en organizaciones publicas y privadas. (Draskovi¢ et al, 2018).

Por otra parte, hay una asociacién entre la cultura organizacional y la tendencia afectiva,
cognitiva y conductual de las actitudes hacia el cambio organizacional; los distintos tipos de cultura
organizacional tienen diversos grados de aceptacion de las actitudes hacia el cambio organizacional.
Por lo que cierto tipo de cultura organizacional podria facilitar la aceptacion del cambio, mientras que
otros tipos de cultura no; y ya que el cambio involucra al personal, manejarlos es fundamental para
efectuar un cambio, debido a que el cambio involucra una variacién de la situacion normal. (Zabid et
al, 2004). Al respecto, Hughes (2011), sefiala que el contexto del cambio siempre es importante y los
estudios muestran que el cambio suele liberar emociones negativas y resistencia, por lo que la
frecuencia de los cambios puede ser un problema. (Smollan et al., 2010).

Los valores son primordiales para examinar el cambio organizacional, ya que tienen
elementos de juicio que influyen en el pensamiento de las personas en relacién a lo que es 0 no bueno,
correcto o deseable, lo que hace que sean fundamentales en un cambio organizacional. (Fresco y
Alvarez, 2000).

Asi pues, el eje en un cambio organizacional es el personal; y el cambio en el ambito
empresarial depende mucho de los valores organizacionales. (Diaz, 2005). Por su parte, Blanchard y
O’ Connor (1997), expresan que para tener éxito una compafiia debe practicar diariamente sus valores
organizacionales. Por lo que, para lograr un cambio organizacional dirigido a los valores, y en una
cultura organizacional, se tienen que conocer las nuevas regulaciones por todos los integrantes.

Los dirigentes y empleados de una compafiia desarrollan y cambian la empresa a través de su
cultura organizacional, lo que se consigue al efectuar un cambio organizacional. En una compafiia
con principios y valores que constituyen su cultura organizacional, es trascendental que esa cultura
sea aceptada y practicada por su propia gerencia, ya que tienen un papel primordial en el proceso de

cambio organizacional.
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Asi pues, los cambios estan relacionados con las percepciones de la cultura organizacional y
las normas de comunicacidn, pasadas y actuales. (Smollan et al, 2019).

La cultura organizacional influye en tener un clima innovador (Palm et al., 2016); y es un
factor que esta en el centro de la capacidad de innovacion de una organizacion. (Tushman y O'Reilly,
1996). Al respecto, Tomislav (2021) analiza la complejidad de la relacion entre los determinantes
clave del éxito de una empresa, como son: una cultura organizacional ambidiestra, la innovacién en
el modelo de negocio y la evolucidn de los negocios digitales. Indica que un cimiento del cambio y
la innovacion es la cultura organizacional que motiva al personal a desarrollar y adoptar innovaciones.
Examina el impacto de los valores de la cultura organizacional ambidiestra en esas relaciones;
formulando un modelo conceptual del impacto de la exploracidn y explotacion en la evolucion digital,
la innovacion en los modelos de negocios y los resultados comerciales. Se requieren los componentes
y se detalla el papel de la basqueda y aprovechamiento como valores de la cultura organizacional.
Asi pues, el concepto de cultura organizacional ambidiestra puntualiza los valores culturales
asociados con determinados conceptos. Por lo tanto, la cultura organizacional es un antecedente que
estimula una diversidad de conductas organizacionales (Schein, 2010) y siendo la innovacion una
forma de conducta, la cultura organizacional se vuelve un factor que estimula el rendimiento de las
acciones innovadoras para una organizacion.

Por otra parte, la cultura organizacional es un tipo de actividades que se dan de forma natural
en una empresa y la evidencia empirica apunta que la cultura organizacional influye bastante en las
conductas dirigidas al cliente, el rendimiento financiero y del mercado (Homburg y Pflesser, 2000),
las actitudes del personal, la eficacia organizacional (Quinn y Rohrbaugh, 1983) e induce conductas
individuales y actos colectivos o cooperativos (Pettigrew, 1979). Por lo que, la cultura de una
organizacion influye significativamente en la conducta de los trabajadores mas alla de los sistemas
de control, procedimientos y autoridad formales (O'Reilly et al., 1991). Si se influye en la cultura
organizacional mediante las decisiones de los directivos es una manera de conseguir los resultados
organizacionales esperados. Por lo que un empleado con fuerte sentido de responsabilidad normativa,
continGa en la compafiia porque piensa que debe hacerlo. Este tipo de compromiso esta influido por
las experiencias del individuo, como: la familia, la cultura y los valores antes de incorporarse a una
organizacion, y por el proceso de socializacion organizacional que experimenta durante su empleo.
(Meyer et al., 1993). En dicho proceso, influyen en los trabajadores la cultura organizacional, sus
valores y comportamientos deseados y no deseados.

Una cultura organizacional centrada en el aprendizaje esta compuesta por una serie de valores
y medidas que robustecen las actitudes del personal cuando son parte de précticas de aprendizaje. Los

miembros de una compafiia combinan los modos de aprender a través de practicas de aprendizaje y
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valores organizacionales, asi la compafiia acrecienta su capacidad de respuesta a cambios presentes y
futuros. (Godé y Barbaroux, 2012).

Asi pues, en sintesis, se puede afirmar que los valores son fundamentales en una cultura
organizacional, si bien muchas veces los valores que ostentan las compafiias no son humanisticos, lo
que ocasiona que diversas compafiias se enfoquen en los resultados, en lugar de a la parte ética. Por
otra parte, es muy usual que las compafiias indiquen tener cierta clase de valores, aunque no los
practiquen. Por ello es necesario que las compafiias cuiden bien cuéles son sus valores. Asimismo, si
bien es verdad que los valores de una compafiia son parte esencial de la misma, hay que recordar que
los valores son solo uno de los requerimientos que deben poseer las firmas empresariales para llevar
a cabo un proceso de cambio en la organizacion, debido a que unos valores solitarios son insuficientes
para mejorar el desempefio de una organizacion, ya que se requieren otras cuestiones para que sean
maés eficientes y competitivas, como el tener una cultura organizacional de apertura al cambio y

principios y valores que fomenten la innovacion, la eficiencia y el espiritu de mejora continua.

Disefio metodologico

Para este proyecto de investigacion se tuvieron que llevar a cabo dos fases: 1.- Para empezar, se
efectud un estudio de corte tedrico, y como parte del mismo, se dispuso hacer una blsqueda en
concordancia al marco tedrico correspondiente al tema objeto de estudio. 2.- Posteriormente, se
ejecutod un estudio empirico; para lo cual se compil6 informacién derivada de este estudio, para esto
se delined un cuestionario estructurado, con una sucesion de preguntas cerradas, que englobaron las

opciones de respuesta, siendo tal cuestionario el instrumento de investigacion empleado.

Unidad de analisis

Como parte de este trabajo se analizaron firmas empresariales con los siguientes atributos: 1.- Ser
MIPYMES. (1 a 250 empleados). 2.- firmas comerciales y 3.- Instaladas en el AMG (Guadalajara,
Tonald, Zapopan, y Tlaquepaque).

Muestra

En este trabajo de investigacion se emple6 un muestreo de tipo no probabilistico, y se aplico el
cuestionario a 78 sujetos que laboran en alguna de dichas 78 mipymes del sector comercio, debiendo
ser parte de tal procedimiento de cambio organizacional. Por otra parte, cabe indicar que, de acuerdo

con el SIEM, en México el 69% de las entidades productivas son comercios, por su parte el sector
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industrial tiene un 7%, el 21% lo integran del sector servicios y Unicamente el 1% pertenece al sector

agropecuario y minero.

Operacionalizacion de las Variables

Cabe hacer mencion que, para este estudio, las variables se operacionalizaron por medio del uso de
preguntas que emplearon la Escala Likert. Dicha escala recurre a enunciados que revelan la actitud,
ya sea a favor o en contra con relacién a cada interrogante. Para este proyecto se requirié a la gente
consultada que expresaran su grado de acuerdo o no, en relacién a cada declaracion, para determinar

qué tan favorable o desfavorable es su posicién sobre las tematicas que se analizaron.

Planteamiento del Problema

Este proyecto de estudio busca establecer cuéles son los efectos y factores propios de la cultura
organizacional, que tienen alguna influencia dentro de un proceso de Cambio Organizacional en
empresas del sector comercio, del AMG, ya sea que lo favorezcan u obstaculicen.

Por lo que, para el presente estudio, las preguntas de investigacién que se plantearon, fueron:
¢ Cuales son los factores afines a la cultura organizacional que motivaron un cambio organizacional
en firmas comerciales del AMG?
¢ Cudles fueron los efectos que tuvo la cultura organizacional de firmas comerciales del AMG en un

proceso de cambio organizacional?

Objetivos de la Investigacion
El objetivo de este proyecto de investigacion es establecer qué factores correspondientes a la cultura
organizacional influyeron en un proceso de Cambio Organizacional en firmas empresariales del
sector comercio del AMG.

Otro objetivo viene a ser, el determinar qué efectos tiene la cultura organizacional en un

proceso de Cambio Organizacional en firmas empresariales del sector comercio del AMG.

Hipotesis

Las hipétesis que fueron planteadas como parte de esta investigacion, son:
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H1: La cultura organizacional favorecio la consumacion de un proceso de cambio organizacional en
firmas comerciales del AMG.
H2: La medicion de los resultados del cambio de cultura organizacional, fortalece la esencia y la

filosofia corporativa en empresas comerciales del AMG.

Recoleccion y procesamiento de la informacion

En este estudio se empled un cuestionario estructurado como instrumento de investigacion, el cual se
hizo en base a la informacién recabada, con ello, se busc6 conocer los factores propios de la cultura
organizacional, que ejercieron un impacto en un proceso de cambio organizacional en empresas
comerciales del AMG. Para lo cual, el cuestionario fue disefiado de forma que permita detectar tales
factores. Después de haberse recopilado la informacion, se procedié a realizar un analisis y
clasificacion de resultados.

Por otra parte, para poder acreditar la fiabilidad y consistencia del instrumento de
investigacion, se procedid a obtener el Alfa de Cronbach. Asimismo, se saco la Medida de adecuacion
muestral KMO y la Prueba de Bartlett para verificar que las variables estuvieran correlacionadas y
que resultara viable llevar a cabo un analisis factorial.

Por otro lado, dentro del estudio empirico de este trabajo que busca determinar la manera en
la cual influye la cultura organizacional en un proceso de cambio organizacional, se obtuvo el grado
de significancia del ANOVA (andlisis de la varianza), derivado de relacionar las variables
pertenecientes a la cultura organizacional, con el efecto que tienen en un cambio organizacional, asi
como con ciertos factores que ayuden u obstaculicen la ejecucion de un cambio de cultura

organizacional.

Resultados de la investigacion y conclusiones
En este proyecto de investigacion se analizo la cultura organizacional como una corriente de estudio
que analiza el proceso del cambio organizacional; por lo que en el instrumento de investigacién
aplicado se consideraron algunas preguntas gque analizan el cambio organizacional desde la vision de
la cultura organizacional.

Esta investigacion fue hecha a través de encuestas personales, y fueron aplicadas al personal
de las empresas que formaron parte del proceso de cambio organizacional de las mismas; se les
suministré el cuestionario elaborado para este estudio, y que se usd para analizar las hipotesis

planteadas. Por lo que, para este proyecto, se tomaron en cuenta ciertas preguntas concernientes a la
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corriente de estudio de la cultura organizacional. Ademas, se obtuvo el Alfa de Cronbach, la Prueba
de Bartlett y el KMO:

Tabla 1. Alfa de Cronbach de las variables de la Cultura Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

.810 16
Fuente: Elaboracion propia basado en resultados del SPSS

De conformidad con el resultado estadistico de fiabilidad derivado de este estudio, el Alfa de
Cronbach es de alta consistencia, puesto que se aproxima al namero 1, al tiempo que las variables del
cuestionario se administraron de forma consistente, lo que significa que las tendencias y correlaciones
generales se pueden explicar a profundidad a través de un anéalisis multivariado, para esto se debe

comprender el nivel de ajuste entre grupos empleando un andlisis factorial KMO y Prueba de Bartlett.
KMO Y PRUEBA DE BARTLETT- Cambio Organizacional y la Cultura Organizacional

Tabla 2. KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- 706
Olkin.
Chi-cuadrad imado | 329.051
Prueba de esfericidad de I-CUadrado aproximaco
Gl 120
Bartlett :
Sig. .000

Fuente: Elaboracion propia basado en resultados del SPSS

Si. Sig. (p-valor) <0.005 es aceptada HO (hipotesis nula) > pudiendo emplear el analisis factorial.
Si. Sig. (p-valor) > 0.005 es rechazada HO > no pudiendo emplear el andlisis factorial.
Los resultados revelan que el nivel de significancia obtenido fue de cero, por lo que es representativa,

debido a que, entre mas proximo esté de cero, la prueba es mas satisfactoria.

Tabla 3. Comuniladidaes

Grupo | Grupo | Grupo | Grupo | Grupo | Grupo
1 2 3 4 5 6
Intensidad del Trabajo en equipo 0.840
Intensidad del Aprendizaje en equipo 0.789
Actitud positiva de la Direccion 0.756
Retroalimentacion 0.732
Frecuencia del Aprendizaje en equipo 0.712
Frecuencia de Crear crisis y 0.698
conflictos planeados y controlados
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Frecuencia del Trabajo en equipo 0.683
La organizacion alienta a que los 0.676
empleados respeten los valores en la
practica

Intensidad de Crear crisis y 0.671
conflictos planeados y controlados
La organizacidn tiene valores que 0.656
fortalecen su identidad
La reaccion del personal ante el 0.612
cambio fue favorable
Esta organizacion muestra 0.587
compromiso sincero con necesidades
y desarrollo cuando planean e
implementan cambios
organizacionales

Al surgir problemas se discute sobre 0.560
ellos para buscar resolverlos
Se reconocia y recompensaba el 0.544
desempefio de los empleados
Se realizan acciones para desarrollar 0.539
en el personal una actitud de apertura
al cambio

Competitivamente la empresa esta 0.533
funcionando mejor que antes del
cambio

Fuente: Elaboracion propia basado en resultados del SPSS

La variable que resultd ser de mas significancia es la Intensidad del Trabajo en equipo,
seguido de la Intensidad del Aprendizaje en equipo, lo cual revela que los equipos de trabajo
contribuyen de manera significativa en un procedimiento de cambio organizacional para que se
efectle mediante la perspectiva de la cultura organizacional. La Actitud positiva de la Direccion y su
Retroalimentacién, por otro lado, asimismo son variables importantes con relacion a la cultura
organizacional, ya que es importante que los empleados y la Direccion tengan la misma orientacién
en un proceso de cambio.

Se sonded entre las personas encuestadas si opinaban que la empresa para la cual trabajan
cuenta con una cultura organizacional orientada a desarrollar una filosofia corporativa que busque
adecuarse al mundo en evolucién en que nos encontramos para asi poder establecer si eso fue
fundamental para que la compafiia efectuara el cambio organizacional; esto tomando en cuenta que
gracias a los cambios que se han gestado en el mundo, y en los negocios, han ocasionado que se
desarrollen novedosos modos de que funcione una empresa, a consecuencia de la cada vez mayor
importancia que tiene para las compafiias que posean una cultura empresarial innovadora y con

apertura hacia el cambio, ya que esto favorece que los dirigentes tomen mejores decisiones.
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A su vez, a la gente encuestada también se les inquirio si la cultura organizacional fue un
factor que influyera en la determinacion de llevar a cabo un proceso de cambio organizacional, y de
qué forma contribuyo a efectuar dicho cambio. Debido a que, de acuerdo con la vision de la corriente
de estudio de la cultura organizacional, las compafiias deben tener una serie de principios y valores
empresariales que permitan tener una mejor ejecucion de un proceso de cambio organizacional.
Como parte del instrumento empleado en este estudio se consideraron una serie de hipdtesis y
preguntas de investigacién que analizan el cambio organizacional desde la mirada de la corriente de
estudio de la cultura organizacional, y son:

H1: La cultura organizacional favorecié la consumacion de un proceso de cambio
organizacional en firmas comerciales del AMG.

Tabla 4.- Cambiar una Cultura Organizacional puede ser un Proceso Lento

ANOVA
Suma de
cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Importancia que tiene la Entre grupos 56.389 3 18.796 5.249 .003
Planeacion Estratégicaenuna  Dentro de 200.544 56 3.581]
organizacion grupos
Total 256.933 59
Se destinaron administradores de Entre grupos 14.957 3 4.986 5.763 .002
tiempo completo especialistas  Dentro de 48.443 56 .865
para implementar los cambios  grupos
mayores Total 63.400 59
[Poca movilidad en la gerencia  Entre grupos 11.758 3 3.919 5.917 .001
Dentro de 37.092 56 .662
grupos
Total 48.850 59
La empresa se manejaba Entre grupos 16.430 3 5.477 6.231 .001
basandose en cifras Dentro de 49.220 56 879
cuantificables grupos
Total 65.650 59
Adaptacion Entre grupos 7.427 3 2.476 4.796 .005
Dentro de 28.906 56 516
grupos
Total 36.333 59

Fuente: Elaboracion propia basado en resultados del SPSS
De acuerdo con los resultados alcanzados, se hallé una relacion existente entre cambiar una

cultura organizacional con: la Importancia que tiene la Planeacion Estratégica en una organizacion,
Se destinaron administradores de tiempo completo especialistas para implementar los cambios
mayores, Poca movilidad en la gerencia, La empresa se manejaba basandose en cifras cuantificables,

Adaptacion. Esto indica que dichos factores influyen en la implementacion de un cambio
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organizacional. Por lo tanto, la H1: La cultura organizacional favorecio la consumacién de un proceso
de cambio organizacional en firmas comerciales del AMG, es aceptada. (Ver Tabla 4).

El estudio de la cultura organizacional revela que la planeacion estratégica juega un papel de
gran importancia en la direccion del cambio de cultura organizacional. (Wiedman y Martinez, 2017).
Siendo las caracteristicas empresariales como el tamafio, especializacion, actitud de los directivos al
cambio, recursos de conocimiento técnico, intensidad administrativa, orientacion empresarial al
mercado y al aprendizaje, la cultura organizacional y la estrategia empresarial factores que hacen que
la empresa adopte la innovacion como prioridad empresarial (Hult et al., 2004).

Por otra parte, Pool (2000), indica que la cultura organizacional ayuda a una empresa a
afrontar los problemas siempre cambiantes de la adaptacién al ambiente externo y la integracién
interna de los recursos, el personal y las politicas de la compafiia para ayudar a la adaptacién externa.
Por lo tanto, se espera que algunos tipos de cultura organizacional faciliten el proceso de cambio,
aunque otros tipos de cultura no lo hagan. Un problema que encaran las empresas es establecer qué
clase de cultura organizacional beneficiard el cambio organizacional. Al respecto, Keskin y Balak
(2020), sefialan la importancia de que las empresas sean capaces de adaptarse rapidamente al
ambiente para poder enfrentar dichos retos. Ya que el futuro serad de las empresas que adapten sus
capacidades a un ambiente de negocios en incesante cambio y un aumento de la competencia.
(Bratianu et al., 2006).

El apoyo de la gerencia es el grado en que el personal considera que los gerentes de la empresa
estan comprometidos con el cambio y lo apoyan. Por lo que la gestion empresarial necesita una
orientacion que permita administrar recursos como: personal, informacién que se tenga, la base de
conocimientos y la creatividad. (Filos, 2008). Una implicacion gerencial es que todo cambio que se
haga debe considerar el tipo de cultura organizacional. Por lo que, es posible que los administradores
deban entender primero el tipo de cultura organizacional que prevalece en una empresa y luego
adoptar uno o varios enfoques para manejar los cambios organizacionales. (Zabid, et al., 2004). Asi
pues, uno de los mayores retos para las empresas que buscan desarrollar un ambiente sostenible, es
el uso de la confianza y la interaccion dentro de la compaiiia. Este problema puede solucionarse
mediante esa base de conocimientos que posea la empresa, y por las habilidades y mecanismos de
autorregulacion que proporciona su cultura organizacional (Vveinhardt y Minkute-Henrickson,
2005). La importancia del cambio para toda empresa es fundamental para su crecimiento, y es
responsabilidad de los lideres gerenciales explicar por qué se requiere y como se efectuara el cambio
de cultura organizacional. Los lideres de la Administracion de la empresa siempre deben estar

disponibles y buscar métodos esenciales de comunicacion con la cultura organizacional que los
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envuelve para conseguir un cambio organizacional exitoso, de ahi la importancia de que no se
cambien a los gerentes. (Saunders, 2018).

Por otra parte, la habilidad de tomar buenas decisiones y adaptarse rapido a situaciones
cambiantes es una de las mayores ventajas competitivas para las organizaciones del siglo XXI. Es
importante que las empresas tengan enraizadas en su cultura organizacional principios y valores
organizacionales que le ayuden a mejorar su toma de decisiones, y a tener mejores resultados.
(Matheson y Matheson, 2001). También es fundamental que las empresas sepan adaptarse a las
situaciones, y sean capaces de influir y dar forma a su entorno, reestructurarse y conseguir la
sostenibilidad. (Schwaninger, 2019).

Las respuestas de los entrevistados demuestran que la cultura organizacional es un factor
fundamental que hay que tomar en cuenta cuando se pretenda efectuar un cambio organizacional,
para ello se requiere que las empresas tengan una filosofia empresarial con unos principios y valores
organizacionales que fomenten el buen funcionamiento de la empresa y que tenga una apertura para
Ilevar a cabo un proceso de cambio en la misma. (Ver Tabla 4).

H2: La medicion de los resultados del cambio de cultura organizacional, fortalece la esencia y la
filosofia corporativa en empresas comerciales del AMG.

Tabla 5: SE HACE UNA MEDICION DE LOS RESULTADOS DEL CAMBIO DE
CULTURA ORGANIZACIONAL

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.

|La organizacidn tiene Entre grupos 7.462 2 3.731 8.175 .001
valores que fortalecen su  Dentro de 26.925 59 456
lidentidad grupos

Total 34.387 61
\Vision compartida Entre grupos 7.698 2 3.849 6.436 .003]

Dentro de 35.285 59 598

grupos

Total 42.984 61
Aceptar correr riesgos Entre grupos 7.324 2 3.662 6.675 .002
calculados Dentro de 32.369 59 549

grupos

Total 39.694 61
Se documentan la Entre grupos 10.910 2 5.455( 12.529 .000
informacion y analisis del  Dentro de 25.687 59 435
proceso de cambio grupos

Total 36.597, 61
|La organizacion es mas Entre grupos 4.277 2 2.138 9.281 .000
consciente de su base de Dentro de 13.594 59 230
conocimientos grupos

Total 17.871 61

Fuente: Elaboracion propia basado en resultados del SPSS
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Segun los resultados derivados de este proyecto de investigacion se encontrd que existe una
relacién entre Se hace una Medicion de los Resultados del Cambio de Cultura Organizacional con:
La organizacion tiene valores que fortalecen su identidad, Vision compartida, Aceptar correr riesgos
calculados, Se documentan la informacién y analisis del proceso de cambio, La organizacion es mas
consciente de su base de conocimientos. Lo que muestra que la Medicién de los Resultados del
Cambio de Cultura Organizacional, favorece la implementacion del cambio organizacional; por ello
se requiere que los dirigentes de la empresa se involucren en el proceso de cambio organizacional, y
gue propicien un clima laboral que contribuya a efectuar un proceso de cambio en sus organizaciones.
Por lo tanto, la H2: La medicion de los resultados del cambio de cultura organizacional, fortalece la
esencia y la filosofia corporativa en empresas comerciales del AMG., se acepta. (Ver tabla 5).

Es importante que las empresas posean valores como la cohesion, pertenencia, cooperacion,
confianza y apoyo, ya que contribuyen al trabajo en equipo, y asi se tiene una comunicacion abierta,
habiendo participacion y compromiso en el personal, (Cameron y Quinn, 2011); lo cual favorece la
puesta en practica de un cambio organizacional.

En las empresas es comin que existan ciertas actitudes que son dificiles de cambiar, ya que
la gente se siente bien con lo que ha aprendido y suelen tener miedo a correr riesgos (Carnall, 1990).
Pero Hartnell etal., (2011) mencionan que en las empresas se deben tener comportamientos asociados
con la toma de riesgos y la creatividad; siendo la cultura de mercado una cultura competitiva, donde
el rendimiento, la comunicacién y la competencia se vuelven valores dominantes, por lo que se
esperan comportamientos asociados con el establecimiento de objetivos, la planeacion, el enfoque a
tareas y la competitividad. Por lo que la gestion de riesgos se centra en los riesgos y genera
mecanismos de adaptacion apropiados a estos, calculando como encarar dichos riesgos. (Argyris,
2010).

La cultura organizacional interviene en las conductas orientadas a la clientela, el rendimiento
financiero y del mercado (Homburg y Pflesser, 2000), la actitud del personal, la eficiencia
organizacional (Quinny Rohrbaugh, 1983) y un clima innovador (Palm etal., 2016), hacen una mayor
contribucion a la gestién de la base de conocimientos y la eficacia organizacional que las estrategias
o las estructuras de las empresas. (Zeng et al., 2010). El mundo de los negocios actualmente cambia
a gran velocidad. Los cambios tecnol6gicos, como la informatizacion y los negocios electrénicos, han
provocado un gran salto en la comunicacion de datos, informacion, base de conocimientos, asi como
en los procesos laborales y la manera de hacer negocios. La base de conocimientos fluye velozmente
en empresas que tengan una cultura organizacional mas permeable, y el flujo de informacién que

conforma su base de conocimientos se mejora al emplear estandares de competitividad y de mejora.
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Por otra parte, Schafer (2009) aseveré que una empresa debe poseer ciertas cualidades; deben
tener una visién estratégica clara, una cultura organizacional que respete la forma de pensar de cada
persona, y programas de incentivos que afiancen la vision y la cultura de la empresa.

Los requerimientos de los compradores son cada vez mas grandes, lo cual, a su vez, implica
que las entidades comerciales tengan que volverse mas eficaces en sus procesos y ser mas
competitivas, esto requiere que dichas organizaciones se vuelvan mas dispuestas a los cambios que

se dan en la empresa y en el mundo de los negocios.

Conclusiones:

Dentro del ambito empresarial que actualmente se presenta, se nota que esta en constante cambio.
Esto queda de manifiesto al ver como se acrecienta la competencia en los mercados del mundo entero.
Esto beneficia a los clientes en su proceso de toma de decisiones, gracias a que cada vez tienen mayor
nimero de alternativas para escoger, lo que conlleva un aumento en las expectativas de los
compradores. Por ello es necesario que las empresas tengan mayor efectividad en sus procedimientos.
Por todo lo antes sefialado, este mundo se caracteriza por una gran imprevisibilidad en los mercados
acomparfiado de incesantes cambios, teniendo las compafiias que saber coémo encarar tales cambios y
adelantarse a los mismos gracias a su cultura organizacional que tienen proveniente de la comprensién
gue poseen del mundo de los negocios.

Los incesantes cambios que hay en el entorno empresarial dejan ver la incertidumbre propia
de los negocios. Esto provoca que haya cambios significativos en las compafiias, y que se tengan que
generar novedosas técnicas de produccion y crear productos que superen las expectativas de los
consumidores. Por lo que las firmas empresariales no pueden quedar inméviles ante dichos cambios,
ya que tienen que asimilar como evolucionan los mercados, de lo contrario, su competencia los
superara. Las empresas mas prosperas se anticipan a los cambios y los promueven, para asi triunfar y
ser los lideres del mercado, forzando a sus competidores a tener que ajustarse a dichos cambios.
Desarrollar un proceso de cambio organizacional puede ser cuantioso, pero si se hace cabalmente, sus
beneficios seran mas grandes, lo que generara que las entidades empresariales sean mas eficientes, se

minimicen sus costos, y la compafiia se vuelva mas competitiva.

Por otra parte, los resultados de esta investigacion permiten llegar a la conclusion de que
ambas hipotesis son aceptadas:
H1: La cultura organizacional favorecié la consumacion de un proceso de cambio

organizacional en firmas comerciales del AMG.
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H2: La medicion de los resultados del cambio de cultura organizacional, fortalece la esencia

y la filosofia corporativa en empresas comerciales del AMG.

En este trabajo que estudia la relacion existente entre la cultura organizacional con un proceso
de cambio organizacional, se descubrié que la cultura organizacional, requiere de una serie de
principios y valores organizacionales que desarrollen una filosofia empresarial que fomente una
actitud de apertura al cambio entre el personal de la propia empresay contribuya a alcanzar una mayor
efectividad organizacional, donde los dirigentes empresariales se involucren en dicho proceso de
cambio, lo que a su vez permita que mejoren en el proceso de toma de decisiones. Adicionalmente,
cabe mencionar que un medio ambiente incierto requiere que las firmas empresariales se ajusten y
prevean dichos cambios, ya que esto contribuird a poder llevar a cabo un proceso de cambio
organizacional.

A su vez se encontraron cdmo factores que contribuyen el cambio organizacional desde el
punto de vista de la cultura organizacional: la Planeacion Estratégica en una organizacion, Se
destinaron administradores de tiempo completo especialistas para implementar los cambios mayores,
Poca movilidad en la gerencia, La empresa se manejaba basandose en cifras cuantificables y la
Adaptacion, que fueron factores importantes para efectuar el cambio. Asi pues, la perspectiva de la
cultura organizacional indica que una empresa cambia cuando cambian los principios y valores que
ostenta una organizacién y los empleados los asimilan.

La cultura organizacional es un factor que apoya en gran medida en un proceso de cambio
organizacional. Esto debido a que la cultura organizacional debe instar a las empresas a tener una
serie de principios y valores organizacionales que conformen una filosofia empresarial que promueva
el desarrollo de su personal y de la propia empresa, con un espiritu de apertura al cambio. Las
empresas funcionaran mejor cuando desarrollen una cultura organizacional emprendedora, en busca
de la mejora continua, que posibiliten optimizar el desempefio organizacional.

Asimismo, la cultura organizacional es una herramienta de gran utilidad, mediante la cual las
empresas pueden mejorar los procesos organizacionales, brindando un servicio éptimo, y teniendo
mas presencia en los mercados.

No hay forma de presagiar lo qué sucedera en el futuro, pero si es factible estar preparados
para lo que dicho futuro traiga consigo. Una adecuada preparacion por parte de las empresas les
ayudara a poder hacer frente a dichos retos que el futuro traiga consigo. Todo tipo de empresa tiene
que estar preparada para ajustarse a esos cambios. Ejecutar un cambio de cultura organizacional es
un mecanismo de supervivencia empresarial que usan las compafias para seguir presentes en el

mercado.
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