UNIVERSIDAD
DE CAMTABRIA

MASTER OFICIAL EN EMPRESA Y TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

Analisis de la cultura organizacional en empresas del sector de tecnologias de la
Informacién (TI)

Analysis of the organizational culture in companies in the information
technology sector (IT)

AUTOR:
KATYA VANESA RANGEL CASTRO

DIRECTOR:
DANIEL PEREZ GONZALEZ

JULIO 2024



ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS DEL SECTOR DE
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

DECLARACION RESPONSABLE

El/lLa autor/a es el Unico responsable del contenido del Trabajo Fin de Master que se
presenta. La Universidad de Cantabria, asi como los profesores directores del mismo,
no son responsables del contenido Ultimo de este Trabajo.

En tal sentido, el/la autor/a se hace responsable:
1. De la AUTORIA Y ORIGINALIDAD del trabajo que se presenta.

2. De gue los DATOS y PUBLICACIONES en los que se basa la informacion contenida
en el trabajo, 0 que han tenido una influencia relevante en el mismo, han sido citados
en el texto y en la lista de referencias bibliogréaficas.

El/lLa autor/a declara que el Trabajo Fin de Master tiene una extensién de entre 10.000
y 15.000 palabras, excluidas tablas, graficos y bibliografia.

Fi rmado por RANGEL CASTRO KATYA
VANESA - ****4089* el dia

02/ 07/ 2024 con un certificado
em tido por AC FNMI Usuari os

Fdo. El/La autor/a

Pagina 2 de 40



KATYA VANESA RANGEL CASTRO

INDICE DE CONTENIDOS

RESUMEN . ... 5
= 1 I 7 2 6
CAPITULO 1: CONTEXTO it 7
1.1, INTRODUCCION. .....ooouiitiiteeiecee ettt ettt are et aeeaeareaneens 7
1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.......cooitiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 8
1.3 JUSTIFICACION DEL TEMA . ... .oiiiite ittt 8
1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION .....coviiieieiieeeeeeee e 9
1.4.1 ODJEIVO GENETAI ....uuuni it e e e e e e e a s 9
1.4.2 ODbJetiVOS €SPECITICOS. .. uuuriiiiiieiiiiiiiitii e 9
1.5 RESULTADOS ESPERADOS ......cooiiiiiiiieeeeeeeeeeeeteee ettt 10
1.6 METODOLOGIA DEL ESTUDIO .....oiiuiiiieiecee ettt 10
CAPITULO 2: REVISION BIBLIOGRAFICA ........oooiieeeeeeeeee e, 12
2.1 MARCO CONCEPTUAL . ...ctttttttttttuuttttanenseessnesnsnsnnnssessseeessssssssssssessssnes 12
2.1.1 Cultura organizacCional .............ccouiiiiiiiiiiiiii 12
2.1.2 Cambio organizacional..............ccccciiiiiiiiiiii 13
2.1.3 Clima organizacional................ceeiiiiiii it a e 14
2.1.4 Comunicacion OrganiZacional ..............couiiiuiiiiiiiieee e 14
2.1.5 Empresas de tecnologia de la informacion...............cccooooiiiiiiiiieeeecen, 15
2.2 MARCO TEORICO .......coiiiitiieiieietieieie ettt 16
2.2.1 Origen de la cultura organizacional..............cccccvvviiiiiiiiiiie 16
2.2.2 Origen del clima organizacional .............ccccceeiiieeiiiiiiiiiiee e 16
2.2.3 Origen de la comunicacion organizacional............cccoecuvviiieiieeeeiiiiiiiieeeeenn 17
2.2.4 Evolucion del concepto de cultura organizacional en las empresas de
tecnologias de la informacion ... 17
CAPITULO 3: ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.......cooveeiieeeeeeenn. 19
3.1 MODELOS DE ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL ...........c......... 19
3.1.1 Modelo de Edgar SCheIN ... 19
3.1.2 Modelo de Cameron y QUINM ......c.ooeiiiiiiiiiiiie e eeee e e et e e e e e eanees 20
3.1.3 Modelo de Deal y KENNEAY ........iiiiiiiiieeiie et 21
3.1.4 Modelo de Competencias Culturales de DenisSON............cccceevvvvviieiieeeeeeennnns 21
3.2 INTEGRANDO LOS CONCEPTOS DE CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL
................................................................................................................................ 22
CAPITULO 4: DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL ACTUALMENTE
EN LAS EMPRESAS Tl .ot 23
4.1 ANALISIS DE ALGUNAS PRACTICAS CONOCIDAS EN EL RUBRO DE LAS TI
................................................................................................................................ 23
4.1.1 Buenas practicas en el rubro de las empresas de tecnologias de informacion
Y GEStION del PEIrSONAL.....cciiiiiiiiiiiiiiiie et a e 23

Pagina 3 de 40



ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS DEL SECTOR DE
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

4.2 ;QUE HACEN OTRAS EMPRESAS PARA FOMENTAR UN CLIMA LABORAL?

................................................................................................................................ 24
4.2.1 El modelo de cultura organizacional en empresas Tl.........ccccccveeieiieeeeeeeenn, 24
4.3 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO ....uuuuiiiiiiiiiniiinnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnsnnnnssnnnnnnnnnes 26
4.3.1 Influencia de la cultura en las organizaciones...........ccceeeevvvveviiiiieineeeeeeeennnns 26
4.3.2 El factor cultural en la formulacion e implementacion de la estrategia......... 27
CAPITULO 5: ESTRATEGIAS PARA CONSTRUIR UNA CULTURA
ORGANIZACIONAL SOSTENIBLE........cciiiiiiiiiii 29
5.1 ESTRATEGIAS PROPUESTAS PARA FORTALECER LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS DEL SECTOR DE TECNOLOGIAS DE LA
INFORMAGCION . .....oouiitietieciecte ettt ettt ettt ettt eeteeteere et e etesreeaeenens 29
5.1.1 Estrategias para construir una organizacion de aprendizaje ....................... 30
5.1.2 Estrategias para desarrollar el dominio personal..............ccccoevviiiieiiieeiiiinnnn, 30
6. CONCLUSION ......ooiuiiteieieeeete ettt ettt eete st eate e eaeeteateeneseteseeareeneans 32
T.LIMITACIONES ... 34
8. FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION.......c.ooiitieieieeieee e, 35
9. BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt ettt ettt ettt sttt et eate e eteeeeareenens 36

Pagina 4 de 40



KATYA VANESA RANGEL CASTRO

RESUMEN

El presente trabajo se enfoca en realizar un andlisis exhaustivo de la cultura
organizacional en empresas del sector de tecnologias de la informacion (TI) y
posteriormente formular recomendaciones fundamentadas o emitir juicios criticos de
acuerdo con los hallazgos obtenidos. Se reconoce que el clima organizacional es crucial
para la productividad, satisfaccion y retencion del talento humano en este sector
altamente competitivo. Sin embargo, las empresas de Tl enfrentan desafios para
mantener un buen clima organizacional debido a la naturaleza dinamica y exigente de
la industria.

El marco conceptual se basa en la comprension teérica de la cultura organizacional, el
clima organizacional, el cambio y la comunicacion organizacional en empresas de TI.
Se destaca la importancia de integrar los conceptos de cultura y clima organizacional
para comprender y gestionar eficazmente la dinamica interna de una organizacion.
Ademas, se mencionan diferentes modelos conceptuales para analizar la cultura
organizacional, como el modelo de Edgar Schein, el modelo de Cameron y Quinn, el
modelo de competencias culturales de Denison, el modelo de Deal y Kennedy.

El trabajo también aborda la importancia de evaluar las practicas y valores culturales en
una organizacion, identificar 4&reas de mejora en la cultura y el clima, alinear estrategias
de gestiobn con la cultura deseada, promover un ambiente de trabajo positivo y
productivo, fomentar el compromiso y la satisfaccién de los empleados. Se mencionan
buenas practicas en el sector de Tl, como la innovacién continua, el desarrollo y
formacion del personal, la adopcion de metodologias agiles para la gestion de proyectos
y la promocién de la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo.

En resumen, este trabajo destaca el origen y la importancia de la cultura organizacional
como también aspectos que deben ir en continua mejora.

Palabras claves: cultura organizacional, practicas empresariales, estrategias,
satisfaccion, capital humano, motivacion.
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ABSTRACT

The paper focuses on analyzing and optimizing the organizational climate in companies
in the Information Technology (IT) sector to promote a sustainable organizational culture.
It is recognized that organizational climate is crucial for productivity, satisfaction, and
retention of human talent in this highly competitive sector. However, IT companies face
challenges in keeping a good organizational climate due to the dynamic and demanding
nature of the industry.

The conceptual framework is based on the theoretical understanding of organizational
culture, organizational climate, organizational change, and organizational
communication in IT companies. The importance of integrating the concepts of
organizational culture and organizational climate to understand and effectively manage
the internal dynamics of an organization is highlighted. In addition, different conceptual
models for analyzing organizational culture are mentioned, such as Edgar Schein's
model, Cameron and Quinn's model, Deal and Kennedy's model, and Denison's cultural
competency model.

The document also addresses the importance of assessing cultural practices and values
in an organization, identifying areas for improvement in culture and climate, aligning
management strategies with the desired culture, promoting a positive and productive
work environment, and fostering employee engagement and satisfaction. Best practices
in the IT sector are mentioned, such as continuous innovation, cybersecurity, staff
development and training, adoption of agile methodologies for project management, and
promoting diversity and inclusion in the workplace.

In summary, the paper highlights the origin and importance of organizational culture as
well as aspects that need to be continuously improved.

Keywords: organizational culture, business practices, strategies, satisfaction, human
capital, motivation.
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CAPITULO 1: CONTEXTO

En el primer capitulo de este trabajo se expone una breve introduccion que contextualiza
el tema investigado, asi como el planteamiento del problema y la justificacion del tema.
A su vez se mencionan los objetivos, buscando analizar en profundidad la cultura
organizacional en empresas de tecnologias de la informacion. Por ultimo, se describen
los resultados esperados y la metodologia de estudio, destacando el enfoque utilizado.

1.1. INTRODUCCION

La cultura organizacional es un aspecto fundamental en el contexto de las empresas de
tecnologias de la informaciéon. En un entorno empresarial caracterizado por la rapida
innovacion tecnolégica, la globalizacion y la competencia feroz, las empresas Tl deben
adaptarse constantemente, por lo tanto, la cultura organizacional desempefia un papel
esencial en la capacidad de estas empresas para prosperar en este entorno cambiante.

En este trabajo, se exploraran diferentes teorias de la cultura organizacional a través
del marco conceptual y la revision bibliogréfica.

Se mencionan las siguientes teorias relacionadas con la cultura organizacional en las
empresas de tecnologias de la informacion:

- Teoria de los niveles de cultura organizacional de Edgar Schein.
- Teoria de la contracultura en las organizaciones de Martin y Siehl.

Estas teorias proporcionan marcos conceptuales para comprender y analizar la cultura
organizacional en el contexto de las empresas de TI, y son relevantes para comprender
cémo influyen en el éxito sostenible de estas empresas y cédmo enfrentan los desafios
relacionados con la resistencia al cambio, la diversidad, la atraccion y retencion de
talento.

Seguido de un andlisis y preguntas que surgieron durante la investigacién para su
posterior estudio y punto de partida de las estrategias a proponer en el mundo dinamico
y en constante evolucioén de las TI.

Dentro de este trabajo se abordan aspectos importantes relacionados con la cultura
organizacional en las empresas de tecnologias de la informacion:

- La necesidad de desarrollar y retener talento en un campo en constante
evolucion.

- Los problemas y crisis culturales que pueden surgir en las empresas de
tecnologias, como la desconexién entre departamentos, la falta de diversidad e
inclusién y la presién por resultados.

- Las précticas recomendadas en la gestion del personal, como el desarrollo de
talento, la gestiéon de proyectos agil y la colaboracién interdisciplinaria.

- Laimportancia de fomentar una cultura de aprendizaje continuo, equilibrio entre
trabajo y vida personal, comunicacion abierta, reconocimiento y recompensa del
desempenfio excepcional, y promocion de la diversidad y la inclusion en el lugar
de trabajo.
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Estos aspectos son fundamentales para comprender como la cultura organizacional
puede influir en el éxito sostenible de las empresas de TI.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el entorno altamente competitivo de las empresas del sector de tecnologias de la
informacién, el clima organizacional emerge como un factor critico que influye
directamente en la productividad, satisfaccion y retencién del talento humano
(Aharonov, 2023).

A pesar de su relevancia, muchas empresas del sector Tl enfrentan desafios para
mantener y fortalecer un buen clima organizacional que promueva una cultura
corporativa positiva y sostenible. La naturaleza dinamica y exigente de la industria TI,
caracterizada por rapidos cambios tecnolégicos, plazos ajustados y elevadas demandas
laborales, puede generar presiones y tensiones que afecten adversamente el ambiente
laboral, resultando en una disminucion de la motivacion, aumento del estrés y una
posible desmotivacion del talento clave.

Por lo tanto, es fundamental abordar y comprender en profundidad los factores internos
y externos que influyen en el clima organizacional especificamente en el contexto de las
empresas Tl, se hace necesario e importante desarrollar estrategias y practicas que
permitan fortalecer el clima organizacional y fomentar una cultura corporativa soélida,
capaz de adaptarse a los cambios del entorno y de mantener el compromiso y bienestar
de los empleados a largo plazo.

1.3 JUSTIFICACION DEL TEMA

El presente trabajo sobre el fortalecimiento y fomento del buen clima organizacional
dentro de la cultura organizativa en las empresas del sector de tecnologias de la
informacién reviste una relevancia significativa en el &mbito académico y empresarial.

La comprensién y mejora del clima organizacional en este sector resulta esencial debido
a las siguientes razones:

¢ “Laculturay el clima organizacional son elementos fundamentales para el éxito
y la sostenibilidad de las empresas” (Albites Loa, 2023). Sin embargo, faltan
investigaciones en profundidad sobre el andlisis y optimizacion de estos
elementos en empresas del sector tecnolégico. La falta de comprension vy
apreciacion del clima organizacional en el contexto de Tl puede tener
consecuencias negativas como la insatisfaccion, falta de motivacion, baja
productividad y alta rotacion del recurso humano (Gutierrez, 2023).

De lo anterior se destacan los siguientes aspectos que se consideran totalmente
influyentes:

e EIl clima organizacional influye directamente en el desempefio individual y
colectivo de los empleados, un clima positivo y motivador estimula la
productividad, aumenta la eficiencia en los procesos y contribuye al logro de los
objetivos organizacionales.
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o Esta industria se caracteriza por ser competitiva en la basqueda y retencion de
talento cualificado. Un buen clima organizacional es fundamental para atraer y
mantener a profesionales altamente capacitados, disminuyendo la rotacion de
personal y el costoso proceso de reclutamiento y capacitacion del nuevo recurso
humano.

e El sector TI, por su naturaleza demandante y acelerada, puede generar altos
niveles de estrés y agotamiento en los empleados, un clima organizacional
saludable y positivo contribuye a mejorar el bienestar psicoldgico y fisico de los
empleados, lo que redunda en una mayor satisfaccion laboral, disminucién del
ausentismo y mejora de la salud mental de éstos.

o EIl estudio del clima organizacional en empresas Tl puede aportar nuevos
conocimientos y perspectivas al campo de la gestion de recursos humanos,
especificamente en el dmbito de la industria tecnoldgica. Los hallazgos y
recomendaciones derivadas de este trabajo pueden enriquecer la teoria vy
practica empresarial, sirviendo como referencia para futuros estudios y
aplicaciones en diferentes contextos organizacionales (Albites Loa, 2023).

Asi, el presente trabajo acerca de la cultura y clima organizacional en las empresas TI
se justifica por su impacto directo en la productividad, la retencion del talento, el
bienestar de los empleados y la construccion de una cultura corporativa sustentable.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

A continuacion, se menciona el objetivo general y a su vez los objetivos especificos que
guiaran el andlisis de este trabajo:

1.4.1 Objetivo general

Analizar, evaluar y proponer estrategias que pueden llegar a ser efectivas para fortalecer
y fomentar el buen clima organizacional adaptandose a la cultura organizativa en las
empresas del sector de tecnologias de la informacion.

A través de una amplia investigacion, se buscara identificar los factores que influyen en
la cultura organizacional especificamente en este contexto, con el propésito de optimizar
el ambiente laboral, mejorar el bienestar de los empleados y promover una cultura
corporativa sostenible y positiva.

1.4.2 Objetivos especificos:

A continuacion, se presentan los objetivos especificos:
1. Investigar las diferentes teorias y puntos de vista respecto al clima y la cultura
organizacional.

2. Conocer las practicas y politicas de gestién de la cultura que se estan aplicando en
el sector.

3. Analizar a través de los resultados de diagnéstico la influencia de la cultura en las
organizaciones y como ésta impacta en los diferentes aspectos internos y en la
formulacién e implantacién de estrategias en empresas del sector estudiado.
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4. Proponer estrategias y recomendaciones para optimizar el clima organizacional y
fomentar una cultura sostenible en el sector TI.

5. Contribuir al cuerpo de conocimientos en el rea de clima organizacional y cultura en
el sector de tecnologias de la informacion.

1.5 RESULTADOS ESPERADOS

Se espera identificar los factores claves que influyen en la cultura organizacional en el
contexto de las empresas TI. Estos factores pueden estar relacionados con la cultura
corporativa, el liderazgo, las politicas de recursos humanos, la comunicacion interna, el
ambiente laboral y otros elementos que impactan en la satisfaccién y compromiso de
los empleados.

Se busca identificar los principales desafios y problemas que afectan el clima
organizacional en las empresas TIl. Esto puede incluir obstaculos para una comunicacion
efectiva, altos niveles de estrés, falta de reconocimiento y desarrollo profesional, entre
otros aspectos que puedan afectar el bienestar de los empleados, cabe mencionar que
dicho argumento es tomando como base mi experiencia tanto profesional como
académica donde he podido constatar estos factores mencionados en las
organizaciones para las cuales he trabajo y a través de mi entorno en dos paises
diferentes.

Con este trabajo también se buscar aportar nuevos conocimientos y perspectivas al
campo de la gestion de recursos humanos en el sector de las tecnologias de la
informacion. Los resultados esperados podran ser utilizados como referencia para
futuras investigaciones y como base para el disefio de politicas y practicas orientadas a
mejorar el clima organizacional en otras empresas del sector.

1.6 METODOLOGIA DEL ESTUDIO

Para llevar a cabo este trabajo, se hace necesario emplear una metodologia cualitativa
basada en una exhaustiva revision de la literatura y el posterior estudio de casos de
éxito. Esto permitira obtener una vision global y profunda del tema. A continuacioén, se
describe la metodologia propuesta:

Se pretende realizar una revisién amplia de la literatura académica y fuentes relevantes
sobre clima organizacional, cultura corporativa y gestion de recursos humanos en el
contexto de las empresas Tl. Esta revisidbn permitira establecer una base sélida de
conocimiento, identificar teorias y modelos relevantes, y comprender las mejores
practicas y enfoques utilizados en el sector.

A partir de la revision bibliografica, se puede construir un marco conceptual que defina
los conceptos clave, las variables relevantes y las relaciones teoricas, esto con el
objetivo de estructurar este trabajo y proporcionar una guia clara.

Posteriormente este marco conceptual y las variables extraidas del andlisis anterior se
contrastaran con el estudio de algunos casos concretos de éxito en el sector TI.
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Analizar de manera personal y objetiva las diferentes teorias de acuerdo con lo que se
vive realmente en este nicho de empresas, pues la teoria es transcendental y permite
mejorar dia a dia insatisfacciones o errores comunes.

Con base en el andlisis previo, se formulan una serie de estrategias y recomendaciones
especificas para fortalecer y fomentar el buen clima organizacional y la cultura
corporativa en las empresas del sector estudiado.
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CAPITULO 2: REVISION BIBLIOGRAFICA

En el segundo capitulo se presenta el marco conceptual y tedrico, proporcionando una
base sélida para comprender el contexto y los fundamentos de este trabajo, ademas
damos respuesta a nuestro primer objetivo especifico. En el marco conceptual se
delimitan y explican los conceptos clave relevantes para el tema de estudio, mientras
gue en el marco tedrico se exploran las teorias y modelos existentes que respaldan la
investigacion.

2.1 MARCO CONCEPTUAL

El marco conceptual de este trabajo se fundamenta en la comprension teotrica y la
relacion de conceptos clave que guiaran el analisis y la interpretacion en el contexto del
fortalecimiento del buen clima y la cultura en empresas del sector de tecnologias de la
informacion.

Se abordara el concepto de "cultura organizativa" y se exploraran las caracteristicas
propias de la cultura, también se analizara el concepto de "clima organizacional”, para
ello se consideraran diversos enfoques tedricos y modelos conceptuales que describen
los elementos clave que conforman el clima organizacional, en cuanto al cambio
organizacional se considera pertinente conocer su concepto para abordar de manera
méas amplia el tema principal del trabajo y los objetivos de este y por ultimo la
comunicacion organizacional se menciona debido a que es ésta también es una variable
crucial en las organizaciones, en ello se hace énfasis con mayor relevancia a los tipos
de comunicacion mas utilizados e implementados.

En conclusion, la revision teérica y la interconexion de estos conceptos proporcionaran
una sélida base para comprender los factores que inciden en el ambiente laboral en este
sector y proponer recomendaciones que fomenten una cultura organizacional positiva y
una cultura corporativa sostenible en las organizaciones de la industria tecnoldgica.

2.1.1 Cultura organizacional

El autor Edgar H. Schein, reconocido experto en el campo de la psicologia
organizacional explora en su obra "Organizational Culture and Leadership" el papel
central de la cultura organizacional en la dindmica y el funcionamiento de las empresas.

(Schein E. H., 1985) define la cultura organizacional como “la cultura organizacional se
refiere al conjunto de valores, creencias, normas, tradiciones, simbolos, habitos y
comportamientos compartidos por los miembros de una organizacion. Representa la
identidad Unica de la empresa y define como se conducen los empleados, como
interactian entre si y con sus clientes, y como se toman decisiones y se gestionan los
recursos”. La cultura organizacional influye en la forma en que se perciben los objetivos
y la mision de la empresa, y juega un papel fundamental en la cohesion interna, el
compromiso de los empleados y el éxito general de la organizacién (Diem, 2024).

Para comprender las diversas perspectivas en el estudio de la cultura en el ambito de la
ciencia organizacional, se recurre a la categorizaciobn propuesta por (Smircich,
1983),“quien distingue las principales metéforas utilizadas para abordar la comprensién
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de la cultura organizacional: la concepcion de la cultura como una variable externa,
como una variable interna y como una metéfora basica”, explicado en la siguiente tabla:
(Garcia Alvarez, 2006, pags. 164-165)

Categorizacion de la cultura segin Smircich

Culturay gerencia
comparativa: la

cultura como una
variable externa

Cultura corporativa:
la cultura como una
variable interna

La cultura como una
metafora raiz para
conceptualizar la

organizacion

*"La cultura se concibe,
como una Vvariable
independiente y
externa que influye en
las organizaciones y
es llevada a Ila
organizaciéon a través
de la membrecia; es

*Los seguidores del
Desarrollo

Organizacional, como
(Schein E. H., 1985),
enfatizan que ‘"la
cultura es creada por
lideres que manejan
artefactos y simbolos

*Desde esta mirada,
las organizaciones se
entienden como
culturas; es decir la
cultura no es algo que
las organizaciones
tienen, sino es algo

que las

decir, al entrar a a los que los organizaciones  son,
pertenecer a la empleados responden “Las  organizaciones
organizacion, los en el proceso de son entendidas vy
empleados que han modificar su analizadas no
sido influidos  por comportamiento”. principalmente en
multiples instituciones Schein sefiala que términos econémicos

culturales como la cuando llegan nuevos 0 materiales, sino en

familia, iglesia, miembros a la términos de  sus
comunidad, organizacion, ellos aspectos expresivos y
educacion, traen estas son seleccionados simboélicos.” (Smircich,

influencias para nutrir con base al ajuste que

) 1983), p. 347).
la realidad haya entre sus

organizacional. La propios valores y los
cultura organizacional de la organizacion o
entonces esta son socializados para
permeada por dichas que  acepten los
instituciones a través nuevos valores
de los miembros que culturales. (Garcia
la constituyen". Alvarez & Maria,
(Hatch, 1997) 2006)

Tabla 2.1.1.1: Elaboracion propia - Fuente: (Garcia Alvarez, 2006)

2.1.2 Cambio organizacional

Segun (Arias, 2019) “el cambio organizacional se refiere a cambios planificados en los
procesos, estructuras y estrategias organizacionales para mejorar la eficiencia, la
eficacia y la capacidad de adaptarse a los cambios ambientales”, podria ser impulsado
por una variedad de factores, incluida la competencia, la tecnologia, las demandas de
los clientes, las regulaciones gubernamentales y las crisis econémicas.

(Garcia Alvarez, 2006) menciona que “el cambio cultural, se concibe como un proceso
gue se da de manera planeada y unidireccional, es decir, los valores y politicas
institucionales determinados por la direcciéon se difunden por toda la organizacion, con
la intencién de que éstos sean internalizados por las personas y de esta forma construir
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compromiso e identidad organizacional por parte de los empleados, esto es lo que
contribuye a la constitucion de una cultura homogénea y fuerte”.

Segun (Robbins S P y Judge, 2017) el cambio organizacional es "el proceso de modificar
la manera en que las organizaciones funcionan, para mejorar su capacidad para
adaptarse al entorno” (p. 726). El cambio organizacional puede ser incremental o radical,
y puede abarcar multiples niveles de la organizacién, desde la estructura y el disefio
hasta la cultura y el liderazgo.

Es importante recordar que los cambios organizacionales pueden generar resistencia
por parte de los empleados y otras partes interesadas, ya que dichos cambios pueden
resultar en pérdidas de empleos, reestructuracion de roles y procesos e incertidumbre
sobre el futuro de la organizacion. Por lo tanto, es necesario contar con un plan de
gestion del cambio que incluya estrategias para superar los obstaculos y comunicar los
beneficios del cambio a todas las partes involucradas.

2.1.3 Clima organizacional

(Robbins S P y Judge, 2017) p. 738, menciona que "El clima organizacional se refiere
al ambiente psicolégico y emocional percibido y compartido por los miembros de una
organizacion, que influye en sus comportamientos, actitudes y satisfaccion laboral".

Veronica Melia en su tesis doctoral (Melian V. , 2017) menciona que: “en el libro
"Motivacion y Clima Organizacional" publicado en 1968, Litwin y Stringer introdujeron el
término clima como un elemento de conexién entre las teorias de motivacion individual
y las visiones mas amplias de las organizaciones”. Los escritores establecieron una
definicion de clima como “un conjunto medible de propiedades del ambiente de trabajo,
percibidas en forma directa o indirecta por las personas que viven y trabajan en ese
ambiente, que influye sobre la motivacion y el comportamiento de estas” (Litwin, y
Stringer, 1968).

Finalmente, durante este periodo se efectian valiosas contribuciones en lo que respecta
a la integracion de la cultura y el clima. (Schein E. H., 2010), se refiere “al clima como
un artefacto de la cultura, esta vision no ha tenido gran adhesion a nivel de los
investigadores que han desarrollado en forma mas reciente modelos para integrar”.
(Melian V., 2017).

2.1.4 Comunicacion organizacional

“La comunicacion organizacional es el proceso mediante el cual se intercambia
informacion y significados dentro de una organizacion, a fin de lograr los objetivos y
metas de esta" (Robbins S P y Judge, 2017, pag. 405).

Durante el estudio de fuentes para este trabajo, se encontraron algunos conceptos
relevantes en la comunicacion organizacional:

e Comunicacién ascendente y descendente: La comunicacion ascendente se refiere
al flujo de informacién desde los empleados hacia la direccién de la organizacion,
mientras que la comunicacién descendente va de la direccién hacia los empleados
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(Naveros, 10). “La comunicacion ascendente se refiere al flujo de informacién desde
los niveles inferiores de la organizacion hacia los niveles superiores" (Robbins S P y
Judge, 2017).

e Comunicacion formal e informal: La comunicacion formal se realiza a través de los
canales establecidos por la organizacion, como reuniones, informes y correos
electronicos oficiales. La comunicacion informal se da a través de canales no
oficiales, como conversaciones cara a cara y mensajes de texto. "La comunicacién
formal se utiliza para transmitir informacion oficial dentro de la organizacién” (Robbins
S Py Judge, 2017).

e Comunicacién interna y externa: La comunicacion interna se refiere a la
comunicacion que tiene lugar dentro de la organizaciébn, mientras que la
comunicacion externa se da entre la organizacién y sus stakeholders externos, como
proveedores, clientes, medios de comunicacion y comunidad en general.

Es importante conocer las diferentes formas de comunicacion dentro de una
organizacion debido a que ésta es uno de los ejes fundamentales que permiten construir
una excelente cultura organizacional.

2.1.5 Empresas de tecnologia de la informacion

“Las empresas de tecnologias de la informacién son organizaciones que se dedican a
la creacion, desarrollo, implementacion y mantenimiento de soluciones tecnoldgicas
para procesar, almacenar y transmitir informacién de manera eficiente” (unprofesor.com,
2023). Estas empresas desempefian un papel fundamental en la sociedad actual, ya
que facilitan la automatizacion de procesos, mejoran la toma de decisiones y promueven
la conectividad global.

2.1.5.1 Caracteristicas de las empresas de tecnologias de informacién

Las empresas de Tl se distinguen por varias caracteristicas claves:

- Son conocidas por su enfoque en la innovacion constante, desarrollan y aplican
tecnologias emergentes como inteligencia artificial, Internet de las cosas (IoT),
analisis de datos, blockchain y mas.

- Ofrecen una amplia gama de servicios, que incluyen desarrollo de software,
consultoria tecnoldgica, infraestructura de TI, seguridad cibernética, gestion de
datos y servicios en la nube.

- Las soluciones de TI tienen un impacto significativo en sectores como salud,
finanzas, manufactura, educacion y mas. Ayudan a optimizar operaciones,
mejorar la experiencia del cliente y fomentar la innovacion en estas industrias.

- Operan en un entorno global, brindando servicios y soluciones a clientes en todo
el mundo, esto implica enfrentar desafios relacionados con la diversidad cultural,
las regulaciones internacionales y la logistica.

- El personal altamente capacitado es un activo crucial para estas empresas; ‘la
atraccion y retencion de talento en un campo en constante evolucion es esencial
para mantener la competitividad” (SEAS, 2023).
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2.2 MARCO TEORICO

Se examinan las teorias y enfoques teoricos relevantes que informan y respaldan el
presente trabajo. Ademas, se exploran las contribuciones académicas existentes,
identificando las perspectivas teéricas que han sido aplicadas previamente al tema de
estudio. Este marco teorico sirve como fundamento para el desarrollo de hipétesis
planteados en los resultados de diagnostico y la formulacion de estrategias de andlisis.

2.2.1 Origen de la cultura organizacional

El concepto de cultura organizacional tiene sus raices en la antropologia cultural y la
sociologia, pero se ha desarrollado y evolucionado significativamente en el ambito de la
gestion y la psicologia organizacional. El estudio de la cultura organizacional se inspir6
en la antropologia cultural, que analiza como los grupos humanos desarrollan normas,
valores, creencias y practicas compartidas (Melian V. , 2017).

En la historia de la cultura organizacional, se les atribuyen sus origenes a muchos
escritores, en este trabajo nos interesamos por mencionar las teorias mas conocidas.

(Mayo, 1972) se interesé en estudiar los factores que influyen en el desempefio del
trabajador y concluyé que “el entorno del grupo al que pertenece el individuo repercute
significativamente en la percepcion que el individuo tiene sobre los aspectos objetivos
de la organizacion”, texto mencionado por Armenio en su tesis (Pérez Martinez, 2009,
pags. 183-194).

Segun (Garcia Alvarez, 2006) la variedad de usos del concepto de cultura por parte de
los tedricos organizacionales resulta directamente de las diferentes concepciones de
organizacion y cultura.

(Melian V. , 2017) en su tesis cita a (Smircich, 1983) quien sugiere que “la cultura puede
verse como una variable (algo que "tiene" la organizacién) o como una metafora
fundamental para comprender los fendémenos organizacionales (algo que las
organizaciones son)”. Como variable, la cultura se ve influenciada e influye en otras
variables organizacionales, sus intereses suelen ser funcionales: tratar de comprender
la cultura 'y cdmo se puede cambiar para hacer que la organizacion sea mas productiva.

2.2.2 Origen del clima organizacional

(Chavez, 2016) mencionan en su tesis a “ (Uribe Prado, 2015) indica que la investigacion
sobre el clima organizacional se ha desarrollado desde mediados del siglo XIX”. En los
dltimos afos, la investigacion sobre el clima organizacional se ha vuelto activa y
diversificada, lo que ha dado lugar a numerosas encuestas, definiciones y herramientas
de medicion durante los ultimos 50 afios.

Los investigadores observaron que las herramientas utilizadas para medir el clima
organizacional carecian de fundamento y, por lo tanto, las dimensiones del clima varian
ampliamente. Ademas, encontraron que la falta de herramientas validadas limita las
conclusiones sobre el impacto del clima en diversas medidas de resultados (Wilderom,
2000).
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Un desarrollo reciente respecto al estudio del clima organizacional, ha sido el andlisis
de la variabilidad en las percepciones del clima como variable en si misma (la fortaleza
del clima). La fortaleza del clima indica el grado de acuerdo en las percepciones de clima
de los miembros de una determinada unidad (p.ej.,, el equipo de trabajo, el
departamento, la organizacion (Gonzélez-Roma4, 2012).

2.2.3 Origen de la comunicacién organizacional

El origen de la comunicacion organizacional se encuentra en la evolucion de las
estructuras y procesos de las organizaciones a lo largo del tiempo. A medida que las
organizaciones crecieron en tamafio y complejidad, surgié la necesidad de establecer
canales formales de comunicacion para coordinar las actividades, transmitir informacion
relevante y facilitar la toma de decisiones (Libretexts, 2019).

- Origenes histéricos: la comunicacién organizacional tiene sus raices en la
antigliedad, cuando las organizaciones mas tempranas, como los ejércitos, las
iglesias y los gobiernos, necesitaban formas eficaces de transmitir érdenes,
informacion y politicas a sus miembros, se utilizaron mensajeros, heraldos y
sistemas de sefales visuales y auditivas para este propésito (Lardbucket.org,
2012).

- Revolucion industrial: con la revolucién industrial en el siglo XIX, la comunicacion
organizacional se volvi6 mas compleja debido al rapido crecimiento de las
empresas Yy las fabricas; surgieron las jerarquias organizativas y se
implementaron sistemas de comunicacibn mas formales, como la
correspondencia escrita y los informes (contributors, 2024).

- Escuelas de relaciones humanas: en la década de 1920, la escuela de relaciones
humanas destacé la importancia de la comunicacién efectiva en el lugar de
trabajo. Investigadores como Elton Mayo llevaron a cabo estudios sobre la
productividad y el comportamiento humano en el trabajo, lo que llevé a un mayor
enfogque en la comunicacién entre empleados y lideres (Libretexts, 2019).

- Avances tecnoldgicos: a lo largo del siglo XX, los avances tecnol6gicos, como el
teléfono, la radio, la television y, mas recientemente, Internet, transformaron la
comunicacion organizacional al proporcionar nuevas formas de comunicacion en
tiempo real y a nivel global (contributors, 2024).

- Desarrollo de la comunicacién organizacional como campo académico: la
comunicacion organizacional se convirti6 en un campo académico formal en la
segunda mitad del siglo XX, se realizaron investigaciones y se desarrollaron
teorias para comprender mejor cOmo se comunica en las organizaciones y como
la comunicacién afecta el desempefio y la cultura organizacional (contributors,
2024).

2.2.4 Evolucion del concepto de cultura organizacional en las empresas
de tecnologias de la informacién

“La cultura organizacional es un elemento crucial en el contexto empresarial, su
comprension y gestion han cobrado una relevancia inusual en las empresas de
tecnologias de la informacién en las Ultimas décadas” (Pursell, 2023). Estas
organizaciones, que operan en un entorno caracterizado por la rapida evolucién
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tecnolodgica y la globalizacion, han experimentado una notable transformacion en su
concepcién y aplicacion de la cultura organizacional (Ishak, 2017).

La evolucién del concepto de cultura organizacional en este sector refleja la dinamica y
el contexto en constante cambio en el que operan estas organizaciones. Comprender
como la cultura se ha adaptado y continla evolucionando en este sector es esencial
para abordar los desafios y aprovechar las oportunidades que se presentan en la era de
la tecnologia y la informacién (ZingTrain, 2020).

Este estudio de la evolucion de la cultura organizacional en empresas Tl puede
proporcionar valiosas ideas para la gestion efectiva de la cultura en este sector,
contribuyendo asi al éxito sostenible de estas organizaciones en el entorno empresarial
globalizado y altamente competitivo de hoy en dia.

Esto se basa en la investigacion sobre como las empresas de tecnologias de la
informacién han tenido que adaptar sus culturas organizacionales debido a la rapida
innovacion y globalizacién. Por ejemplo, McKinsey sefala la importancia de fomentar
una cultura de innovacién, que implica romper con las jerarquias tradicionales y
fomentar el pensamiento no convencional para mantenerse competitivas en un entorno
de constante cambio (Ishak, 2017).

Ademas, la evolucién de la cultura organizacional en las empresas de Tl refleja las
transiciones por las que pasan las organizaciones, desde la creacién y el
establecimiento de una cultura hasta la madurez y el sostenimiento de esta (ZingTrain,
2020).
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CAPITULO 3: ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

En el tercer capitulo, se profundiza en el analisis de la cultura organizacional,
destacando la importancia de comprenderla a través de diversos modelos, aportando
también informacion valiosa para dar solucidn a nuestro primer objetivo especifico. Se
abordan los conceptos de cultura y clima organizacional, explorando como estos
elementos interactdan y se manifiestan dentro de la dinAmica interna de la organizacion.
Ademas, se integran diversas disciplinas relevantes para la construccién de una
organizacion de aprendizaje efectiva, que fomenta la mejora continua y la adaptabilidad
en un entorno cambiante. Este enfoque holistico permite una comprensiébn mas
completa de como la cultura organizacional influye en el funcionamiento y los resultados
de la organizacién, sentando las bases para estrategias efectivas de desarrollo
organizacional.

3.1 MODELOS DE ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Existen varios modelos y enfoques para analizar la cultura organizacional. Estos
modelos ofrecen marcos conceptuales y herramientas para comprender y evaluar la
cultura en una organizacion.

3.1.1 Modelo de Edgar Schein

Edgar Schein es uno de los referentes mas importantes en el campo de la cultura
organizacional. Su modelo distingue tres niveles de cultura: artefactos
(comportamientos observables), valores compartidos (creencias y normas compartidas)
y supuestos basicos (creencias subyacentes). Este modelo enfatiza la importancia de
explorar los niveles mas profundos para comprender la cultura de una organizacion
(Melian V. , 2021).

El nivel 1: artefactos (comportamientos observables), este corresponde al nivel mas
visible y accesible, se refiere a “a disposicion fisica, estructura formal, premios y
reconocimientos, lenguaje, sistemas, estilo y uniformidad de vestimenta, mitos e
historias contadas dentro de la organizacion, listas de valores promovidos en carteles y
comunicaciones, y rituales y ceremonias observables” (Melian V. , 2021). “Es interesante
notar que (Schein E. H., 2010), incluye dentro de los artefactos al clima organizacional:
“es mejor pensarlo como un producto de alguno de los supuestos basicos, por tanto,
una manifestacion de la cultura” (Melian Moro, 2017).

El nivel 2: valores compartidos (creencias y normas compartidas), este nivel incluye los
ideales, metas, valores y aspiraciones de la organizacion (generalmente comunicados
por la direccion). (Rousseau, 1988) distingue las creencias descriptivas, que los
investigadores tradicionalmente valoran como clima, de las creencias normativas, que
son inseparables de la cultura. “Las creencias normativas especifican el comportamiento
apropiado e inapropiado en un contexto social determinado” (Melian Moro, 2017).

Nivel 3: supuestos basicos (creencias subyacentes), no se pueden observar
directamente y es dificil obtener informacion mediante una investigacion directa. Este
nivel es el resultado de la ejecucion repetida y exitosa de ciertas creencias y valores.
(Schein E. H., 2010) llega a la conclusién de que “si no se descifran los patrones de los
supuestos subyacentes que operan en la organizacién, no sabremos interpretar
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correctamente los artefactos ni comprenderemos qué tan confiables son los valores
establecidos” (Melian Moro, 2017).

Melian menciona en su tesis que “(Martin J y Siehl, 1983) realizaron una investigacion
sobre la cultura y la contracultura en General Motors, donde utilizaron el modelo de
Schein agregando un nivel al que llamaron préacticas de gestion que incluia:
capacitacion, evaluacién del desempefio, recompensas, proceso de reclutamiento y
seleccion, etc” (Melidn Moro, 2017).

3.1.2 Modelo de Cameron y Quinn

Cameron y Quinn desarrollaron el "Competing Values Framework" (Marco de valores
competitivos), que identifica cuatro tipos de cultura organizacional: clan (orientada a la
colaboracién), adhocracia (orientada a la innovacion), jerarquia (orientada al control) y
mercado (orientada a la competencia). Este modelo ayuda a las organizaciones a
comprender su cultura dominante y como se compara con otros tipos de culturas (Melian
Moro, 2017).

- Clan (orientada a la colaboracion): esta orientado internamente y adopta una
estructura organizativa flexible (Hartnell, 2011). “La creencia central de la cultura
del clan es que la organizacién confia y se compromete con sus miembros,
facilitando la comunicacion abierta y la participacion del personal” (Melian Moro,
2017). En dUltima instancia, las personas se comportan apropiadamente si
confian en la organizacién y son leales a ella. “Los valores que promulga una
cultura de clan son la afiliacién, la pertenencia, la colaboracién, la confianza y el
apoyo” (Cameron K S y Quinn, 1999).

- Adhocracia (orientada a la innovacion): esta orientado externamente y se apoya
en una estructura organizacional flexible (Hartnell, 2011). “Una creencia
fundamental es que una vision innovadora inspira a los miembros de la
organizacién a ser creativos y asumir riesgos al comprender la importancia de
sus acciones para hacer realidad esa vision” (Melian Moro, 2017). Los valores
representados por la direccién incluyen crecimiento, inspiracion, diversidad,
autonomia y atencién al detalle (Quinn R. E y Kimberly, 1984).

- Jerarquia (orientada al control). “La cultura jerarquica es introspectiva,
fortalecido por un mecanismo de control basado en estructura. Una creencia
fundamental es que las personas se comportaran apropiadamente si sus roles
dentro de una organizaciobn son claros y los procedimientos, reglas y
regulaciones estan formalmente definidos”. Los valores de este tipo de cultura
incluyen la comunicacion precisa, la rutina, el formalismo y la coherencia (Quinn
R. E y Kimberly, 1984). En el nivel méas superficial de la cultura, observamos
comportamientos como la adaptabilidad, la previsibilidad y el seguimiento de
rutinas y reglas.

- Mercado (orientada a la competencia): (Melian Moro, 2017) menciona que “La
cultura de mercado esta orientada externamente y reforzada por una estructura
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basada en mecanismos de control”. Un principio fundamental de la cultura de
mercado es que cuando los objetivos son claros, las personas se comportaran
apropiadamente y serdn recompensadas por su desempefio (Hartnell, 2011).
“En la capa més externa de la cultura, se pueden notar acciones como la
investigacion sobre clientes y competidores, la definicion de metas, la
planificacion, la concentracion en las actividades y la rivalidad”. Se espera que
este tipo de cultura conduzca a resultados como mayor rentabilidad,
productividad, mayor participacion de mercado y mayor calidad del producto
(Cameron K Sy Quinn, 2006).

3.1.3 Modelo de Deal y Kennedy

Deal y Kennedy proponen un modelo que clasifica las culturas organizacionales en
cuatro tipos: trabajo duro (alta cooperacion y orientacion a resultados), personas (alta
cooperacion y baja orientacion a resultados), procesos (baja cooperacion y alta
orientacion a resultados) y pragmatismo (baja cooperacion y orientacion a resultados)
(Melian Moro, 2017). “Este modelo ayuda a las organizaciones a entender y definir su
cultura predominante y cémo puede influir en su éxito” (Deal T. E & Kennedy, 1982).

e Cultura de trabajo duro (work hard, play hard): En esta cultura, hay una alta
cooperacion y una fuerte orientacion hacia los resultados. Los empleados
trabajan duro y, a menudo, se recompensan con actividades sociales y un
ambiente amigable.

e Cultura de personas (tough-guy, macho): En esta cultura, la cooperacion es
alta, pero la orientacion hacia los resultados es baja. Se valora la colaboracion y
la atencion a las personas por encima de los objetivos numéricos.

e Cultura de Procesos (bet-your-company): Aqui, la cooperacion es baja, pero
la orientacién hacia los resultados es alta. La organizacién se centra en procesos
eficientes y resultados, a menudo a expensas de las relaciones interpersonales.

e Culturade Pragmatismo (process): En esta cultura, tanto la cooperacién como
la orientacién hacia los resultados son bajas. La organizacién tiende a ser
pragmatica y equilibrada en su enfoque. (Deal T. E & Kennedy, 1982)

3.1.4 Modelo de Competencias Culturales de Denison

Este modelo se centra en cuatro factores clave de la cultura organizacional:
involucramiento, cohesién, adaptabilidad y consistencia. Proporciona una estructura
para evaluar como estos factores contribuyen a la efectividad organizacional. (Denison,
1990)

e Involucramiento: Se refiere al grado en que los empleados se sienten
conectados y comprometidos con su trabajo y con la organizacion en su
conjunto; un alto nivel de involucramiento indica una cultura donde los
empleados se sienten motivados y comprometidos.

e Cohesidén: alude a la unidad y la colaboracion entre los miembros de la
organizacion, una cultura cohesionada se caracteriza por relaciones positivas y
un fuerte espiritu de equipo.
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e Adaptabilidad: mide la capacidad de la organizacion para adaptarse a cambios
en su entorno externo. Las culturas altamente adaptables son flexibles y pueden
responder eficazmente a las demandas cambiantes.

e Consistencia: se refiere a la claridad y la consistencia de los valores y las
normas organizacionales. Una cultura consistente tiene valores compartidos que
guian el comportamiento y las decisiones. (Denison, 1990)

3.2 INTEGRANDO LOS CONCEPTOS DE CULTURA' Y CLIMA
ORGANIZACIONAL

(Denison, 1996) fue uno de los autores pioneros en integrar ambos conceptos,
concluyendo su articulo: “estas dos tradiciones en el area de la investigaciéon deberian
ser visualizadas como diferencias de interpretacion, mas que diferencias en el
fendbmeno” (p.645).

La integracion del concepto de cultura y clima organizacional es fundamental para
comprender y gestionar eficazmente la dinamica interna de una organizacion. Aunque
la cultura y el clima organizacional son conceptos relacionados pero distintos, su
interaccion es esencial para crear un ambiente de trabajo saludable y productivo.

La cultura influye en el clima, la cultura organizacional establece el contexto en el que
se desarrolla el clima. Los valores, creencias y normas culturales pueden influir en las
percepciones y actitudes de los empleados, lo que a su vez afecta el clima. Por ejemplo,
una cultura que valora la colaboracién puede crear un clima de trabajo en el que los
empleados se sientan mas inclinados a colaborar y compartir conocimientos (Walker &
Bonnot, 2016).

El clima refleja la cultura en tiempo real, el clima organizacional proporciona una
instantanea de como los empleados experimentan y perciben la cultura en un momento
dado. El clima organizacional puede actuar como un barémetro de la salud de la cultura,
un clima positivo, donde los empleados se sienten comprometidos y motivados, suele
ser indicativo de una cultura saludable. Por otro lado, un clima negativo o toxico puede
sefalar problemas ocultos en la cultura que deben abordarse (Walker & Bonnot, 2016).
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CAPITULO 4. DIAGNOSTICO DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL ACTUALMENTE EN LAS EMPRESAS TI

En este capitulo se realiza un diagnéstico de la cultura organizacional en empresas del
sector de tecnologias de la informacién, dando como respuesta el cumplimiento de
nuestro segundo objetivo especifico donde nos planteamos conocer las practicas y
politicas de gestién de la cultura que se estan aplicando en el sector. Se estudia en
detalle el estado actual de la cultura organizacional en estas empresas, identificando
sus caracteristicas, valores predominantes y dinamicas culturales. Este analisis permite
comprender mejor el contexto especifico en el que se desenvuelven estas
organizaciones y proporciona una base soélida para comprender sus desafios y
oportunidades en el entorno tecnolégico actual

4.1 ANALISIS DE ALGUNAS PRACTICAS CONOCIDAS EN EL RUBRO DE
LAS TI

Tras investigar a través de varias fuentes de internet informacion acerca del entorno
interno de las empresas en el sector tecnoldgico, es importante mencionar los aspectos
mas relevantes para este trabajo.

4.1.1 Buenas practicas en el rubro de las empresas de tecnologias de
informacion y gestion del personal

A mi entender, las empresas que se conocen como exitosas en el sector de la tecnologia
de la informacion se pueden distinguir por su continua capacidad de innovacién, esto
requiere estar al tanto de las tecnologias mas recientes, investigar nuevas soluciones y
ser flexibles para adaptarse rapidamente a los cambios del mercado, basandome en la
experiencia profesional y conocimiento académico, partiendo de la informacion
encontrada en el transcurso de la investigacion para este trabajo.

En cuanto al desarrollo del talento, las organizaciones de este rubro suelen tomarse
como referencias en el mundo empresarial debido a que estas se preocupan en invertir
en el desarrollo y la formacion del personal, lo que incluye mantener al personal
actualizado con las ultimas certificaciones y habilidades técnicas, asi como fomentar la
adquisicion de nuevas habilidades y la promocion desde dentro de la organizaciéon
(Jefferson, s.f.) (Schrage, Schwartz, Jones, Kiron, & Buckley, 2020). “Estas estrategias
de inversién en el desarrollo de los empleados resultan en menores tasas de rotacion y
mayores niveles de compromiso y productividad, lo cual es esencial para el éxito
sostenible en un entorno empresarial altamente competitivo” (Fraraccio, 2017).

La adopcion de metodologias agiles, como Scrum o Kanban, es una buena préactica para
gestionar proyectos de desarrollo de software y Tl, estas metodologias promueven la
colaboracion, la adaptabilidad y la entrega continua de valor (Prijic, 2016). Scrum, por
ejemplo, se enfoca en la entrega incremental de productos a través de ciclos cortos
llamados sprints, mientras que Kanban utiliza un sistema visual para gestionar el flujo
de trabajo y evitar sobrecargar al equipo (Rehkopf, s.f.). Ambas metodologias ayudan a
equipos de desarrollo a responder rdpidamente a cambios y mejorar continuamente sus
procesos.
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Ademas, promover una cultura de aprendizaje continuo es esencial para cualquier
organizacion, esto implica ofrecer oportunidades de formacién, promover el intercambio
de conocimientos y estimular la innovacion. Asimismo, valorar el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal contribuye a tener empleados mas comprometidos y
saludables.

Ofrecer opciones de trabajo flexible y tiempo libre es una buena préactica que favorece
este equilibrio, la comunicacion abierta es otra pieza fundamental en la gestion del
personal, implica escuchar activamente a los empleados, proporcionar retroalimentacion
constructiva y mantener a todos informados sobre los objetivos y el desempefio de la
organizacion (Fraraccio, 2017).

Por otro lado, reconocer y recompensar el desempefio excepcional es crucial para
mantener a los empleados motivados y comprometidos. Las recompensas pueden ser
tanto financieras como no financieras, como reconocimientos publicos. Ademas,
promover la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo es una practica recomendada
que fomenta la innovacion y la resolucion creativa de problemas. Las organizaciones
deben esforzarse por crear un entorno donde todas las voces sean valoradas y
respetadas (Reddy, 2021).

Estas préacticas buscan siempre fomentar la colaboracién interna entre departamentos,
impulsar la colaboracién entre equipos técnicos, de disefio y de negocio es esencial
para el éxito, una comunicacién clara y un entendimiento mutuo son esenciales para
poder entregar productos y servicios de alta calidad.

4.2 ; QUE HACEN OTRAS EMPRESAS PARA FOMENTAR UN CLIMA
LABORAL?

Existen varias empresas de tecnologias de la informacién que son conocidas por tener
una excelente cultura organizacional. Es importante mencionar dos grandes empresas
que hoy en dia son ejemplo en este sector empresarial:

4.2.1 El modelo de cultura organizacional en empresas Tl

4.2.1.1 Google

Google es ampliamente reconocida por su cultura de innovacién, la empresa permite
que sus empleados dediquen tiempo a proyectos personales de innovacion a través de
su programa "20% Time", esto ha llevado a la creacién de productos exitosos como
Gmail (Ricardo, 2020).

Las oficinas de Google en todo el mundo se conocen por su ambiente creativo y relajado,
ofrecen espacios de trabajo inspiradores, areas de descanso y actividades de equipo
que fomentan la colaboracion y la creatividad.

Se ha comprometido a promover la diversidad y la inclusion en su lugar de trabajo, han
implementado programas para aumentar la representacion de grupos subrepresentados
y han desarrollado una cultura inclusiva y ademas cuentan con apoyo al equilibrio
trabajo-vida personal, Google ofrece a sus empleados beneficios como licencia de
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maternidad y paternidad generosa, servicios de bienestar y atencion médica de calidad
para promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal (Ricardo, 2020).

“Google cree en tener un entorno de trabajo divertido y feliz. Algunos de sus beneficios
para empleados incluyen seguro médico, reembolso de matricula, un gimnasio y lavado
de autos en el lugar, almuerzo y cena gratis preparados por chefs gourmet y capsulas
para la siesta. La empresa ofrece cuatro meses y medio de licencia por maternidad con
el pago del 100% y $ 500 adicionales para los servicios de entrega de alimentos”
(Ricardo, 2020).

4.2.1.2 Alberta Norweg

“Alberta Norweg es una empresa Valenciana de ingenieria, arquitectura y renovables”
(Norweg, 2022). Gracias a querer alcanzar el nivel méas alto de calificacion del modelo
EFQOM de Espafia, han conocido, explorado, experimentado y aplicado nuevas
innovaciones a nivel de cultura interna que les ha permitido reforzarse como equipo y
alcanzar mejores obijetivos.

Ejemplo de ello los departamentos nuevos que han nacido internamente como motivacion
al recurso humano, mencionaremos dos de ellos:

4.2.1.3 Alberta Training

"ALBERTA TRAINING nace con el objetivo de desarrollar el potencial de las personas,
basandose en la transferencia de conocimiento y en el aprendizaje a través de la
experiencia" (Norweg, 2022).

Dejan ver que su principal fuerza son las personas, como lo mencionan en su pagina
web: “en Alberta Norweg enfocamos todas las acciones y programas de innovacién
pensando en los principales grupos de interés y su impacto. El orden lo ha determinado
la necesidad de la empresa para destacar en el ecosistema, a través de PERSONAS
formadas, creativas, innovadoras, motor de cambio, competentes, lideres; para destacar
frente a las grandes empresas de la competencia; para garantizar la sostenibilidad de la
organizacion. Por ello se ha ejecutado un programa de formacién como BIM MASTER,
Master en Sostenibilidad y Passivhaus, construccién en envolventes multicapa:
Thermochip, etc” (Norweg, 2022).

Dentro de Alberta Training han desarrollado lo que ellos han llamado: ALBERTA
UNIVERSITY, que fue creada principalmente para su talento humano con el objetivo de
proporcionar a sus trabajadores formacion para desarrollar habilidades y competencias
gue consideren necesarias. Mencionan en su pagina web: esta buena practica fomenta
la creatividad, la motivacion y el pensamiento disruptivo de los miembros de nuestra
organizacion.

Concuerdo con su idea principal donde mencionan: "La felicidad de las personas es
prioridad para Alberta Norweg, por lo que todas las actividades que se realizan estan
destinadas a mantener un ambiente fresco, de continuo cambio, adaptacion y
anticipacion” (Norweg, 2022).
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Este programa ha supuesto: la generacion de una cultura proactiva en la empresa (gracias
al constante cambio para innovar buscando la mejora continua), la dinamica de compartir
el conocimiento en el seno de la compafiia (el aprendizaje mutuo), la diferenciacién dentro
de un mercado competitivo o la capacidad de salir de nuestra zona de confort. (Norweg,
2022)

4.2.1.4 Alberta Future

Es para ellos un espacio donde comparten abiertamente trabajos de creatividad,
imaginacién y aplicacion de innovacién con empresas colaboradoras y con otras
organizaciones (Future, 2022).

Esta es una apuesta para una nueva manera de hacer y pensar la arquitectura en
relacion con el contexto actual y la posicién la profesion en la sociedad.

Crearon un laboratorio para dar cabida a las inquietudes de un equipo, que van mas alla
de la arquitectura (Future, 2022).

“Son un equipo multidisciplinar de arquitectos y profesionales, un equipo de personas
con ideas que se fusionan, un laboratorio donde combinan proyectos e iniciativas mas
flexibles, en los que experimentan y crean” (Future, 2022).

Desde Alberta Norweg se implementa una estrategia de innovacién que aprovecha al
maximo el talento de cada miembro de la organizacién. Alberta Futura es un entorno en
el que se promueve la creatividad y la innovacién, colaborando abiertamente con otras
empresas y organizaciones para beneficiarse mutuamente a través del intercambio de
experiencias. (Future, 2022).

4.3 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

A través de este apartado nos centramos en dar respuesta a nuestro tercer objetivo
especifico, el cual tiene como propésito analizar la influencia de la cultura en las
organizaciones y como ésta impacta en los diferentes aspectos internos y en la
formulacién e implantacion de estrategias en empresas del sector estudiado, estas
hipotesis planteadas en este apartado surgen del estudio realizado en los capitulos
anteriores.

4.3.1 Influencia de la cultura en las organizaciones

La influencia de la cultura en las organizaciones es un aspecto critico que puede afectar
significativamente el funcionamiento y el éxito de una empresa.

La cultura organizacional consiste en un conjunto de normas y valores compartidos que
dirigen el comportamiento de los miembros de la organizacion. Estos valores y normas
suelen estar presentes en las politicas, procedimientos y practicas internas (Ehrhart,
2014). Por ejemplo, una cultura enfocada en la innovacion puede incentivar la
creatividad y la experimentacion en el desarrollo de productos y servicios.

Los nuevos empleados se socializan en la cultura de la organizacion a través de la
observaciéon y la interaccibn con sus compafieros, esta socializacion ayuda a los
empleados a comprender y adaptarse a las expectativas y normas de la cultura es por
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ello por lo que un proceso de incorporacion efectivo es fundamental para facilitar esta
adaptacion.

La cultura influye en cémo se comunica la informacion dentro de la organizacion, las
organizaciones con una cultura abierta y transparente tienden a fomentar la
comunicacion efectiva, mientras que aquellas con una cultura mas jerarquica pueden
limitar la comunicacion a través de multiples niveles de autoridad (Fraraccio, 2017).

Puede influir en la toma de decisiones, por ejemplo, una cultura que valora la toma de
riesgos puede fomentar la toma de decisiones audaces, mientras que una cultura mas
conservadora puede favorecer decisiones mas cautelosas, tiene un impacto en la
motivacién y el compromiso de los empleados, una cultura que valora el reconocimiento
y la recompensa por el desempefio puede motivar a los empleados a dar lo mejor de si,
mientras que una cultura disfuncional puede llevar a la desmotivacion y la falta de
COmMpromiso.

Las organizaciones con culturas positivas a menudo atraen y retienen a empleados
talentosos, mientras que las culturas téxicas pueden dificultar la atraccion de talento,
también puede ser un obstaculo o un facilitador del cambio organizacional, las
organizaciones con una cultura arraigada pueden resistirse al cambio, mientras que
aquellas con una cultura mas flexible pueden adaptarse mas facilmente a nuevas
circunstancias (Fraraccio, 2017).

Contribuye a la identidad Unica de la organizacién, los empleados se identifican con los
valores y la mision de la empresa, lo que puede generar un sentido de pertenencia y
orgullo. En conclusién, la cultura organizacional es un componente fundamental que
influye en todos los aspectos de una organizacion, desde las interacciones diarias hasta
la toma de decisiones estratégicas, comprender y gestionar la cultura es esencial para
el liderazgo y la gestion efectiva de una organizacion.

4.3.2 El factor cultural en la formulacién e implementacion de la estrategia

El factor cultural desempefia un papel significativo en la formulacion e implementacion
de la estrategia en las organizaciones. La cultura organizacional determina en como se
desarrolla, se comunica y se lleva a cabo la estrategia de la siguiente manera:

- Los valores y creencias arraigados en la cultura organizacional pueden influir en
la orientacion estratégica de la empresa, a modo de ejemplo, una cultura
orientada a la innovacién puede impulsar estrategias que buscan liderar en
términos de nuevos productos o tecnologias, mientras que una cultura centrada
en la eficiencia puede favorecer estrategias que buscan reducir costos.

- La cultura afecta cémo se comunica y se entiende la estrategia en toda la
organizacion, en una cultura abierta y transparente, la comunicacion de la
estrategia tiende a ser mas efectiva y accesible para todos los niveles de
empleados. En contraste, en una cultura mas jerarquica, la comunicacion
estratégica puede estar mas centralizada.

- Las culturas organizacionales pueden ser resistentes o receptivas al cambio,
esto puede afectar la implementacion de la estrategia, ya que los cambios
estratégicos a menudo requieren adaptacion y flexibilidad, las -culturas
resistentes al cambio pueden dificultar la ejecucién de una nueva estrategia.
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- Una cultura colaborativa tiende a fomentar la toma de decisiones basada en el
consenso, mientras que una cultura mas autocratica puede llevar a decisiones
centralizadas. (Fraraccio, 2017)

Finalmente, la cultura organizacional no solo influye en cémo se formula la estrategia,
sino que también tiene un impacto significativo en la implementacion exitosa de esa
estrategia.

Las empresas que reconocen y comprenden la influencia de su cultura en la estrategia
pueden tomar decisiones mas informadas y disefiar estrategias que sean coherentes
con sus valores, creencias y forma de operar. Ademas, pueden adoptar enfoques
especificos para abordar la cultura y alinearla con los objetivos estratégicos de la
organizacion.
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CAPITULO 5: ESTRATEGIAS PARA CONSTRUIR UNA
CULTURA ORGANIZACIONAL SOSTENIBLE

En el capitulo se exploran estrategias que pueden llegar a ser clave para la construcciéon
de una cultura organizacional sostenible. Se proponen enfoques y practicas destinadas
a fomentar valores, normas y comportamientos que promuevan la estabilidad y el
desarrollo a largo plazo dentro de las organizaciones, dando como resultado la solucion
al cuarto objetivo de este trabajo. Este analisis proporciona una guia invaluable para
empresas que buscan cultivar una cultura sélida y resiliente, fundamental para el éxito
y la sostenibilidad en un entorno empresarial cambiante, de tal manera se aclara que
dichas estrategias no han sido comprobadas y puestas en marcha por limitaciones
presentadas durante el desarrollo de este trabajo, surgen de un recorrido profesional,
académico y personal para la presentacién de este documento.

5.1 ESTRATEGIAS PROPUESTAS PARA FORTALECER LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS DEL SECTOR DE TECNOLOGIAS DE
LA INFORMACION

Las empresas pueden tomar varias medidas para mejorar el clima organizacional, entre
ellas se mencionan las siguientes, con el objetivo de fortalecer el equipo y alcanzar las
metas en conjunto:

- Comunicacion abierta: fomentar un ambiente donde el recurso humano se
sientan cédmodos compartiendo sus ideas y opiniones, puede incluir reuniones
regulares de equipo, encuestas de satisfaccion del empleado y canales de
comunicacion abiertos.

- Reconocer y recompensar a los empleados por su trabajo duro y dedicacion
puede aumentar la moral y la satisfaccion en el trabajo, tan simple como un
agradecimiento verbal o tan elaborado como un programa de bonificacién o
recompensa.

- Ofrecer oportunidades para que los empleados crezcan y se desarrollen
profesionalmente puede aumentar su compromiso y satisfaccién en el trabajo,
una de las opciones es brindar capacitacion en el trabajo, seminarios,
conferencias o incluso oportunidades de ascenso.

- Equilibrio entre la vida laboral y personal: fomentar un equilibrio saludable entre
el trabajo y la vida personal puede ayudar a prevenir el agotamiento y aumentar
la satisfaccién en el trabajo a través de horarios de trabajo flexibles, trabajo
remoto o politicas de tiempo libre generosas.

- Los lideres que son respetuosos, justos y transparentes pueden tener un impacto
significativo en el clima organizacional, los lideres deben ser modelos que seguir
y fomentar un ambiente de trabajo positivo.

- Feedback constructivo: proporcionar retroalimentacion regular y constructiva
puede ayudar a los empleados a mejorar y sentirse valorados, es importante que
esta retroalimentacion sea especifica, oportuna y orientada a soluciones.
(Robbins S P y Judge, 2017)

Se deben implementar de acuerdo con la cultura de la empresa y de sus lideres, es
importante mencionar que puede que en la empresa exista una cultura fuerte debido a
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la union del recurso humano, pero carecer de actividades para mejorarla o fomentar un
mejor ambiente.

5.1.1 Estrategias para construir una organizacion de aprendizaje

La construccion de una organizacion de aprendizaje implica fomentar un entorno donde
el aprendizaje continuo y la mejora sean fundamentales para el éxito. Algunas
estrategias clave que se pueden implementar para lograrlo:

o Liderazgo que promueva el aprendizaje: el liderazgo debe modelar el
aprendizaje continuo y establecer expectativas para que todos los miembros de
la organizacion participen en el desarrollo de habilidades y conocimientos.

e Cultura de apertura y retroalimentacién: impartir una cultura en la que el recurso
humano se sientas cémodos compartiendo ideas y proporcionando
retroalimentacion constructiva.

e Impulsar la colaboracion: facilitar la colaboracién entre equipos y departamentos,
el aprendizaje a menudo ocurre cuando se comparten conocimientos y
experiencias.

e Establecer programas de mentoria donde los empleados mas experimentados
puedan guiar a aquellos que estdn empezando, esto ayuda a transmitir
conocimientos y experiencia.

e Proporcionar oportunidades de desarrollo de habilidades, ya sea a través de
capacitacion en el trabajo, cursos en linea o programas de educacion continua.

¢ Reconocer y promover el aprendizaje informal en el lugar de trabajo, como el
aprendizaje por pares o el aprendizaje autodirigido.

e Implementar sistemas de seguimiento y evaluacion para medir el progreso
individual y organizacional en el aprendizaje y la mejora continua.

e Promover la disposicibn a adaptarse y experimentar, las organizaciones de
aprendizaje no temen el cambio; lo abrazan como una oportunidad para
aprender y crecer.

e Evaluar como el aprendizaje continuo esta contribuyendo al éxito organizacional
y realizar ajustes en funcion de los resultados.

¢ Alimentar una cultura para ver los errores como oportunidades de aprendizaje
en lugar de castigos, analizar errores y buscar soluciones mejora el aprendizaje
y la innovacién. (Senge, 2010)

Al implementar estas estrategias, una organizacion puede convertirse en un entorno de
aprendizaje dinamico y adaptativo, lo que contribuira a su crecimiento y éxito a largo
plazo.

5.1.2 Estrategias para desarrollar el dominio personal
Las empresas de Tecnologias de la Informacion pueden jugar un papel activo en el

desarrollo del dominio personal de sus empleados al promover un ambiente de trabajo
gue fomente el crecimiento personal y profesional.

Algunas estrategias que las empresas pueden implementar para apoyar el dominio
personal del recurso humano:
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¢ Mentoria y coaching: establecer programas de mentoria y coaching en los que
los empleados mas experimentados guien a aquellos que estan comenzando
sus carreras. Esto fomenta el crecimiento profesional y personal, permitiendo a
los empleados aprender de las experiencias de sus colegas.

e Apoyo a la salud mental: reconocer la importancia de la salud mental y
proporcionar recursos, como programas de bienestar emocional y acceso a
profesionales de la salud mental, ayuda a los empleados a manejar el estrés y
las presiones del trabajo.

o Fomentar la autonomia: dar a los empleados la autonomia para tomar decisiones
y gestionar su trabajo promueve la autoeficacia y el control personal, aspectos
clave del dominio personal.

¢ Promocién del trabajo en equipo: fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo
permite a los empleados desarrollar habilidades sociales y emocionales, lo que
contribuye al dominio personal en situaciones interpersonales.

o Definicion de objetivos claros: establecer objetivos claros y proporcionar
retroalimentacion sobre el progreso hacia estos objetivos permite a los
empleados enfocarse en su desarrollo personal y profesional.

e Programas de bienestar integral: ofrecer programas de bienestar integral que
incluyan actividades fisicas, mindfulness y desarrollo personal puede ayudar a
los empleados a mantener un equilibrio saludable en todas las dimensiones de
sus vidas (Senge, 2010).

Al adoptar estas estrategias, las empresas Tl no solo promueven el dominio personal
de sus empleados, sino que también crean un ambiente de trabajo mas saludable y
productivo. Esto, a su vez, puede llevar a un mayor compromiso, retencién de talento y
éxito organizacional en la industria de las TI.
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6. CONCLUSION

La cultura organizacional es un aspecto fundamental de cualquier empresa y su
importancia se vuelve alin mas relevante en el contexto de las empresas de tecnologias
de la informacion. A lo largo de este trabajo, se han explorado diferentes teorias de la
cultura organizacional y su aplicabilidad.

En nuestra revisién tedrica, damos respuesta al primer objetivo de este trabajo, se han
investigado las diferentes teorias y puntos de vista respecto al clima y la cultura
organizacional, desde los enfoques clasicos hasta las perspectivas contemporaneas.
Entre las teorias clasicas se incluyen la teoria de los modelos de evaluacién de Shein,
la teoria de (Mayo, 1972) quien se interesé en estudiar los factores que influyen en el
desempenfo del trabajador y los diferentes modelos como el Deal y Kennedy. Estas
teorias proporcionan un marco solido para comprender cémo se forman y se mantienen
las culturas organizacionales y cdmo influyen en el comportamiento de los empleados.

Ademas, se han explorado teorias mas contemporaneas, como el modelo de
competencias culturales de Denison y el modelo de valores competitivos de Cameron y
Quinn, estas aportan nuevas dimensiones a nuestra comprension de la cultura
organizacional, centrdndose en la adaptabilidad, la participacion y la capacidad de la
cultura para impulsar el rendimiento y la innovacion.

En la actualidad, las empresas Tl enfrentan una serie de desafios y oportunidades
relacionados con la cultura organizacional. En un entorno empresarial caracterizado por
la rapida innovacion tecnoldgica, la globalizacion y la competencia feroz, las empresas
de tecnologias de la informacién deben adaptarse constantemente pues la cultura
organizacional desempefia un papel esencial en la capacidad de estas empresas para
prosperar en este entorno cambiante. A través del capitulo cuatro donde se pretende
conocer la gestion de la cultura organizacional actualmente en las empresas Tl se pudo
investigar empresas importantes como Google y referentes del sector en Espafia como
Alberta Norweg, con esto pudimos conocer las practicas y politicas de gestion de la
cultura que se estan aplicando en el sector, dando como resultado la solucién del
segundo objetivo especifico de este trabajo.

Por otro lado, a través de los resultados del diagndstico se pudo conocer la influencia
de la cultura en las organizaciones y como esta impacta en los diferentes aspectos
internos y en la formulacién e implantacion de estrategias empresas del sector
estudiado, se resuelve el tercer objetivo y da como conclusion los desafios mas
recurrentes y por solucionar, se mencionan a continuacion:

- Resistencia al cambio: las culturas organizacionales arraigadas pueden
resistirse al cambio, lo que puede ser problematico en un sector que requiere
adaptacion constante a las nuevas tecnologias y tendencias.

- Diversidad global: las empresas a menudo operan en un entorno global, lo que
presenta desafios en la gestion de la diversidad cultural y la construccién de una
cultura coherente en equipos distribuidos en todo el mundo.

- Talento y retencion: atraer y retener a profesionales altamente cualificados es
esencial en las tecnologias de la informacion. La cultura organizacional juega un
papel clave en la atraccion y retencion de talento.
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Mediante el capitulo cinco se da respuesta al cuarto objetivo de este trabajo,
proponiendo estrategias para construir una cultura organizacional sostenible,
mencionando que dichas estrategias no han sido probadas y responden al recorrido
profesional y académico, sujetas de igual manera a las limitaciones de este estudio.

Por ultimo, a lo largo de todo el trabajo, se da cumplimiento al quinto objetivo que
corresponde a contribuir al cuerpo de conocimientos en el area de clima organizacional
y cultura en el sector de tecnologias de la informacién, concluyendo los siguientes
apartados:

Las oportunidades de las que pueden gozar las empresas del sector en estudio son:

- Innovacién y creatividad: pueden aprovechar su cultura organizacional para
fomentar la innovacion y la creatividad, impulsando asi la ventaja competitiva.

- Alineacion estratégica: la cultura puede ser una herramienta poderosa para
alinear a los empleados con la vision y la mision de la empresa, facilitando la
ejecucion de la estrategia.

- Flexibilidad y agilidad: pueden desarrollar culturas que promuevan la flexibilidad
y la agilidad, permitiendo una respuesta rapida a los cambios en el mercado.

Finalmente, la cultura organizacional sigue siendo un elemento crucial en el éxito de las
empresas Tl en la actualidad. Las teorias de la cultura organizacional proporcionan un
marco valioso para comprender como se forma y se desarrolla la cultura en estas
organizaciones. A pesar de los desafios, las oportunidades son significativas, y las
empresas Tl pueden utilizar su cultura organizacional como un recurso estratégico para
prosperar en un mundo tecnoldgico en constante evolucién. La gestion cuidadosa de la
cultura organizacional se ha convertido en una habilidad critica para los lideres y
profesionales de las empresas en la busqueda del éxito en esta industria en constante
transformacion.
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7. LIMITACIONES

Aunqgue este estudio ha aportado importantes conocimientos sobre el andlisis de la
cultura organizacional en el sector de las empresas de tecnologias de la informacion, es
necesario reconocer ciertas limitaciones que podrian haber afectado los resultados y su
interpretacion.

El tiempo disponible para la realizacion de este estudio fue limitado, lo que influy6 en
varios aspectos del proceso de indagacion de informacion, debido a la restriccion
temporal, el periodo de recoleccion de datos fue méas corto de lo ideal, lo cual podria
haber afectado la profundidad y la amplitud de los datos obtenidos. Ademas, la prisa por
cumplir con los plazos establecidos limité la posibilidad de realizar un andlisis mas
exhaustivo, detallado de los resultados.

El estudio enfrento restricciones de tiempo y recursos, un estudio cuantitativo aportaria
informacién mas significativa a este trabajo, debido la falta de personal de apoyo y
muchos mas aspectos que podrian haber enriquecido el analisis, asimismo, la falta de
informacién bibliografica o de investigaciéon en esta linea impidi6 una revisién de la
literatura mas amplia, lo que podria haber proporcionado una base tedrica mas solida.

Este estudio se llevo a cabo en Espafia y teniendo en cuenta la experiencia profesional
en Colombia durante los ultimos afios, lo que puede limitar la generalizacion de los
resultados a otros contextos geograficos y temporales. Las caracteristicas
socioecondmicas, culturales y ambientales especificas de las regiones estudiada
pueden no ser representativas de otras poblaciones y podria afectar la interpretacion
respecto a las demas zonas geogréficas del mundo.

Adicionalmente, cabe mencionar que este trabajo esta limitado a la experiencia
profesional de la autora.
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8. FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

A partir de las limitaciones de tiempo, recursos y geograficas identificadas en este
trabajo se proponen varias lineas de investigacion futuras para abordar estas
restricciones y enriquecer la comprension del tema. De igual manera, investigaciones
adicionales en diferentes contextos geograficos y culturales proporcionarian una mayor
comprension de la generalizacion de estos hallazgos.

Asimismo, seria beneficioso desarrollar y aplicar marcos teéricos mas robustos y
explorar nuevas dimensiones para el andlisis de la cultura organizacional en las
empresas tecnoldgicas.

Futuros trabajos deberian considerar extender el periodo de recoleccion de datos para
obtener informacién mas completa y detallada, permitiendo un analisis mas exhaustivo
y la identificacion de tendencias a lo largo del tiempo.

Para mejorar la generalizacion de los resultados, se deben incluir diversas ubicaciones
geogréficas, investigaciones en distintas regiones con diferentes caracteristicas
socioecondmicas, culturales y ambientales permitirdn una comparacion mas amplia y
una mejor comprension del fendbmeno en diferentes contextos. Realizar estudios
comparativos entre diferentes regiones ayudara a identificar variaciones y similitudes
significativas, proporcionando una perspectiva mas amplia y diversa del tema de
investigacion.

Ademas, desarrollar estudios multicéntricos que incluyan multiples sitios de recoleccién
de datos proporcionara una visiébn mas integral y representativa, mejorando la robustez
y la aplicabilidad de los resultados.

Explorar y desarrollar nuevas metodologias de recoleccién y analisis de datos,
incluyendo enfoques mixtos que combinen métodos cualitativos y cuantitativos,
permitird una comprensién mas completa del tema investigado.

Estas lineas de investigacion propuestas proporcionan un camino claro para futuros
estudios, abordando directamente las limitaciones identificadas y ampliando la
comprension del tema investigado.
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