GENTE CLAVE

Cultura Organizacional |17

ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL ENFOCADO EN LA
IDENTIDAD Y ESTRUCTURA PARA LA EMPRESA CELLSTOREPANAMA

ANALYSIS OF ORGANIZATIONAL CULTURE FOCUSED ON IDENTITY
AND STRUCTURE FOR THE CELLSTOREPANAMA COMPANY

AUTORES: ISBEL MIRIA FIERRO LIENDO ¥/
YESSICA JINETH ROMERO ARIZA?

ILicenciada Administracion de Recursos Materiales y Financieros Magister en comportamiento
organizacional con énfasis en comportamiento organizacional, Universidad Latina de Panama.

2psicdloga, Magister en comportamiento organizacional con énfasis en comportamiento
organizacional, Universidad Latina de Panama.

Correos: yejiroar.69@gmail. Com

ismyabem@gmail.com

Resumen
El presente estudio partid de la aplicacion de una encuesta de clima

PALABRAS CLAVE: o
_ y cultura organizacional a los colaboradores de la empresa Cellstore
Identidad I Panamd, encontrando puntuaciones bajas respecto a la estructura e
organizacional, . . . .
f . identidad de la misma, que aunado a las transformaciones que se
estructura

dieron dentro de la organizacidn recientemente, pusieron de
clima y cultura relevancia la necesidad de disefiar un manual enfocado dos ejes: La
organizacional, identidad (mision, vision y valores) y la estructura (organigrama vy
descripcion de manual descriptivo de cargos), adaptados al contexto actual,
puestos. empleando técnicas mixtas de entrevista y aplicacion de
cuestionarios de autoria propia. Finalmente, el presente proyecto
aportd informacion a la gerencia en la toma de decision sobre Ia
apertura de un nuevo cargo, lo cual se considera positivo, y se esperan mejores resultados
en la fase de comunicacion al personal. A modo de cierre se recomienda a la organizacién,
complementar el estudio realizado con otras herramientas de gestion del talento humano,
tales como valoracién de puestos y evaluacion de desempefio.

organizacional,
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KEYWORDS: Abstract

Organizational The present study was based on the application of a survey of
identity, organizational climate and culture to the employees of the
organizational company Cellstore Panama, finding low scores regarding its
structure, structure and identity, which together with the transformations
climate and that occurred within the company. organization recently,

organizational,
culture
Job description

highlighted the need to design a manual focused on two axes:
ldentity (mission, vision and values) and structure (organizational
chart and descriptive manual of positions), adapted to the current
context, using mixed interview techniques and application of self-
authored questionnaires. Finally, this project provided information to management in
making a decision about the opening of a new position, which is considered quite positive,
and better results are expected in the communication phase to staff. By way of closing, the
organization is recommended to complement the study carried out with other human
talent management tools, such as job evaluation and performance evaluation.

INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion surge de un estudio previo realizado a la empresa
Cellstore Panama, la cual es una compafiia contratista, fundada hace mas de 10 afios, que
actualmente presta sus servicios de outsourcing a la Empresa de telefonia Cable & Wireless
Panama, como representantes de ventas y servicios en 2 tiendas ubicadas en Metromall y
Westland Mall, bajo la presentacién comercial de +Mdvil.

El estudio realizado, pretendia evaluar el clima organizacional en los mandos medios y
operativos con el fin de establecer planes de mejoramiento para la empresa. Al respecto,
el instrumento empleado se encuentra dividido en dos partes, la primera enfocada a la
medicion de clima organizacional, teniendo en cuenta 6 dimensiones: la influencia, la
innovacion, el trabajo en equipo, la satisfaccion, el deseo de cambio y la responsabilidad. Y
la segunda parte, enfocada en la medicion de la cultura organizacional, de acuerdo con 8
dimensiones: la identidad, el compromiso, el apoyo, la autonomia individual, la estructura,
el desempefio-premio, la tolerancia y la capacidad.

Posterior a la aplicacion y obtencidon de los resultados de la encuesta, se pudo evidenciar
gue la organizacion presentaba puntuaciones bajas en la medicion de la cultura en el
aspecto de identidad (Ver grafica 3) lo cual corresponde a la falta de misidn, vision y valores
claros por parte de la organizacion. Adicionalmente, con respecto a la estructura, se pudo
observar un resultado similar (Ver grafica 4), lo que corresponde a la ausencia de un
organigrama definido y un manual de descripcion de cargos que optimice y organice de las
tareas evitando la duplicidad de funciones.
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Por tal razon, teniendo en cuenta los resultados del diagndstico realizado, se planted como
objetivo de este trabajo disefiar un manual que permita definir la identidad y estructura de
la empresa Cellstore Panama, por medio del establecimiento de la mision, vision, valores,
organigrama actual y descripcion de puestos.

DESARROLLO

La presente propuesta era necesaria para la empresa Cellstore Panama debido a que, la
compafiia se encontraba en una transicion de sociedad, pero contando con el mismo
personal operativo y administrativo, lo cual implicd una transformacién no solo de algunos
procesos, sino de la cultura organizacional, debido a que la definicion de la identidad que
adoptara la empresa le permitiria entablar un didlogo comun entre los colaboradores y la
nueva administracion, alineando los valores y expectativas con la estrategia, reduciendo la
incertidumbre y fomentando la retencion del talento.

En congruencia, es importante resaltar que los aspectos sefialados anteriormente, hacen
parte de la definicién clasica de cultura organizacional, de acuerdo a lo establecido por
Shein (1988) citado por Martos (2009) quien sefiala que es “El conjunto de valores normas,
creencias, comportamientos y presunciones bdsicas que comparten los miembros de una
empresa, los cuales operan de manera inconsciente y definen la vision que la empresa tiene
de si misma (integracion interna) y de su entorno (integracion externa)”

Otros autores, como Ives Bertrand (1991) citado por Martos (2009) coinciden con la
definicién clasica de Shein, debido a que tienen en cuenta el contexto interno y externo,
entendiendo la cultura organizacional como:

“Un proceso socio dindmico y un conjunto de conocimientos (percepciones,
juicios, intuiciones, informaciones, estrategias y valores, etc.) utilizados por los
grupos con el fin de dotarse de los mejores medios de supervivencia en un
mundo caracterizado por las relaciones antagdnicas entre las personas vy los
grupos”

Thevenet (1986) citado por Caro, Sarmiento y Rosano (2017) sefialdndola como “El
conjunto de creencias, practicas, valores y normas que contribuian a la identificacion e
implicacién del personal con la organizacién y sus objetivos”, a su vez, Baligh (1994) citado
por Alvarado y Monroy (2013) define la cultura como “un modelo, una estructura de
valores y creencias que se conectan de diversas formas”.

Continuando por esta linea es esencial resaltar que, las organizaciones actualmente van
encaminadas hacia un cambio continuo, donde el recurso humano es su mayor fortaleza,
es decir, que la nueva economia se orienta hacia las capacidades, habilidades vy
conocimientos que se poseen, y lo que realmente marca la diferencia entre organizaciones
es su capital humano. De modo que, es gracias a esto, que el individuo crea su propia
personalidad, asi como también lo hacen las organizaciones, quienes desarrollan una
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identidad Unica conocida como cultura organizacional, la cual, como lo sefialan Martin,
Segredo y Perdomo (2013).

Debe apoyar y tiene como base el trabajo en equipo, el que se debe entender y
comprender como el trabajo fusionado de todos los miembros de la organizacion como un
todo, para el logro de los objetivos propuestos en la institucion. Hacer esto factible implica
tanto la participacién como el compromiso con los principios y valores de los cuales forman
parte activa.

Adicionalmente, Chiavenato (2007) sefiala la importancia de la cultura al afirmar que “Para
conocer una organizacion, el primer paso es conocer su cultura, ya que formar parte de ella
significa asimilarla. Vivir en una organizacién, trabajar en ella, tomar parte de sus
actividades y hacer carrera es participar intimamente de su cultura”

Por lo que es fundamental que esta cultura organizacional se refuerce y se oriente de
manera positiva debido a que este enfoque logra ser un marco de referencia para
comprender el comportamiento de los individuos como constructo social al interior de las
organizaciones, como sefiala Rivera et. al (2018), “La cultura organizacional no se refleja
sélo dentro de la empresa, sino que interfiere, también, en su estatus en el mercado y en
la vision de sus Clientes.”

Cabe resaltar que la introduccién del término cultura, ha permitido a las empresas brindar
a sus colaboradores una sensacion de estabilidad y de identidad organizacional, lo cual
favorece la productividad y compromiso de los trabajadores al generar un sentido de
pertenencia a la organizacion debido a su diferenciacion en el mercado con respecto a otras
compaiiias; por tal motivo se considera fundamental que las empresas busquen fortalecer
su cultura, ya que una cultura fuerte es capaz de influir en el comportamiento de los
colaboradores e inspirarlos a dar lo mejor de si mismos en el cumplimiento de un propdsito
comun; al respecto Martos (2009) menciona que “En las empresas con una cultura bien
orientada, todos, desde el trabajador de montaje hasta el gerente, saben lo que deben
hacer, lo que se espera de ellos en cualquier circunstancia, dado que el conjunto de valores
compartidos guia la toma de decisiones en cada momento”.

Adicionalmente, de acuerdo con Salazar et. al (2009) una cultura organizacional fuerte
facilita que se generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo que redunda
en beneficio de toda la organizacidn; lo cudl a la vez, produce una gran estabilidad social
dentro de la organizacion, porque los individuos se sienten a gusto con su trabajo, y seran,
sin dudas, mas productivos.

Por el contrario, es importante sefialar que la ausencia de cultura organizacional, puede
derivar en distintas repercusiones negativas para la empresa tanto a mediano como a largo
plazo, debido a que las organizaciones deben tener definido su propdsito y su aspiracion,
es decir, su misién y su vision, de modo que exista homogeneidad y congruencia entre la
forma de actuary de tomar decisiones de todos los colaboradores, no obstante, al no existir
una guia, cada miembro que participa de la organizacion, aporta sus propios objetivos,
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valores, principios, filosofias, creencias y aprendizajes de experiencias anteriores, que no
siempre van a corresponder con los objetivos y estrategias de la empresa, por lo que los
resultados obtenidos seran distintos a los que busca la organizacion. Carmona (2016)

Diversos estudios han comprobado que cuando los colaboradores no se identifican con los
objetivos y metas de la organizacion, se generan implicaciones negativas en los niveles de
desempefio, baja productividad y altos indices de ausentismo y rotacién que conllevan a la
fuga de talento y perdida de la inversion en costos de contratacion y capacitacion.

Continuando por esta linea, uno de los aspectos esenciales de la cultura organizacional, es
la identidad, cuyo concepto fue definido en los afios cincuenta, con el surgimiento de la
imagen corporativa y su importancia en la diferenciacion de las empresas en el mercado.
Al respecto Albert y Whetten (1985) citados por Duque y Carvajal (2015) presentan la
definicion mds aceptada de este concepto, segun la cual

“La identidad es lo que los miembros organizacionales creen que es central,
duradero y cardcter distintivo de la organizacion. En otras palabras, esta dada
por los agentes internos, que tienen una percepcion de lo que es mas
importante y constitutivo para la organizacion a la que pertenecen”

El autor Martos (2009) afirma que “La identidad estd constituida por el conjunto de
declaraciones de la Direccion de la organizacién, tendentes a la consecucion de sus
objetivos” por lo que incluye los conceptos de mision, vision y valores como un primer
corpus de lo que constituye la amplitud de la cultura organizacional al aportar un sentido
de diferenciacién y explicar la manera en la que la organizacién es percibida a nivel interno
y externo. De acuerdo con Gaytan y Aceves (2017) la mision y visidon son fundamentales
para la organizacion ya que:

“Mientras que la mision permite asegurar la unanimidad de propdsito dentro
de la organizacién, estableciendo un clima organizacional general, al lograr
gue los individuos se identifiquen con el propdsito y la direccion de la
organizacion (...) lavisiéon favorece la reduccion del riesgo de tomar decisiones
a ciegas, debido a que es una herramienta para ganar el apoyo de los
miembros de la organizacion en los cambios internos que contribuirdn a hacer
realidad la vision”

Los valores juegan un papel elemental debido a que de acuerdo con Segredo, Garcia, y
Ledn, et al. (2017 “Aquellas organizaciones en que los valores fundamentales estan
profundamente arraigados y son compartidos, tienen mayor influencia sobre los
empleados, ademas se ha encontrado que son mas leales y estan asociadas con el alto
desempefio organizacional.” Adicional, a que cuando una empresa tiene claros sus
principios vy valores, asi como la forma de Ilevarlos a cabo gana en eficiencia, retiene su
inversion en talento y lo potencia, lo cual permite que sea mas rentable en todos los
aspectos.
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Por tal motivo, en toda organizacion es vital que los grupos de trabajo se conviertan en
equipo con una misma visidon e interrelaciones sanas para poder garantizar el
funcionamiento y el cumplimiento exitoso de los objetivos, es por ello que segin Soto
(2008) “Es de gran importancia porque une las diversas funciones de acuerdo con un
esquema, que sugiere orden vy relaciones armoniosas, en otras palabras, una parte de
importancia de la tarea de organizar es armonizar a un grupo de personalidades
diferentes”. Debido a que la estructura promueve la colaboracion y negociacion entre los
individuos en un grupo y mejora la efectividad y la eficiencia de las comunicaciones en la
organizacion.

A su vez, la estructura empresarial guarda relacion con el crecimiento empresarial, de
acuerdo con Vasquez (2020) “Esta permite desempefiar las actividades eficientemente,
mejorar el rendimiento y productividad de los recursos que posee, realizando procesos de
comunicacion, coordinacién y control para canalizar los esfuerzos de acuerdo con los fines
y objetivos de la organizacién”. Mientras que, por el contrario, el no contar con una
estructura organizacional sélida “ocasiona que las empresas corran el riesgo de contar con
un personal poco capacitado para disefiar estrategias de largo plazo, debilidades que la
ponen en situaciones de riesgo a la luz de un entorno global competitivo”.

En este sentido, se considera que la utilidad metodolégica del presente proyecto para la
empresa Cellstore Panama fue elevada, debido a que al disefiar su manual de estructura e
identidad, se logrd resolver algunas de las problematicas comunes en una transformacion
cultural, permitiendo a la organizacion consolidar su misién y visién; y convertirse en una
empresa solida con un equipo comprometido y orientado no solo a los resultados sino
también a los valores, que fomenta el crecimiento profesional de sus colaboradores y se
diferencia de su competencia en el mercado.

METODO:

El presente proyecto fue de tipo descriptivo, de campo, con un disefio no experimental y
transeccional; empleando dos técnicas de recoleccion de datos: la entrevista semi
estructurada, para obtener informacion en la elaboracion de los aspectos de identidad,
mision, visiéon y valores y de estructura: organigrama y manual de descripcidon de puestos.

Para este estudio se utilizd un cuestionario validado de evaluaciéon de clima y cultura
organizacional de uso libre del autor Robbins (2000), cuyos resultados fueron el punto de
partida de esta investigacion. Para la descripcion de puestos se utilizd la adaptacién del
modelo de DPT de Rio (2016) construida a partir de Dessler (2009) para establecer la ficha
de cada uno de los puestos de manera detallada, el cudl fue suministrado a los
colaboradores del area operativa.

Adicionalmente, mencionar que el presente proyecto conté con una muestra conformada
por 22 colaboradores pertenecientes al drea operativa (Cajeros, recepcionistas, y agentes
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comerciales) y al drea administrativa (Gerentes generales, administradores de tienda, y
contables) de la empresa Cellstore Panama.

RESULTADOS:

Para este estudio, se tomd como punto de partida el diagndstico de clima y cultura
organizacional, aplicado con anterioridad a 22 de los colaboradores de la compafiia,
pertenecientes a las dos sucursales (Metromall y Westland mall), obteniendo los siguientes
resultados:

Grafica 1.
Resultados generales de la encuesta de clima organizacional:

CLIMA LABORAL
M FORTALEZA  m AREA DE OPORTUNIDAD

Nota: Romero y Fierro (2020)

Para este apartado se evaluaron 6 factores principales: la influencia, la innovacioén, el
trabajo en equipo, la satisfaccion, el deseo de cambio y la responsabilidad. En la grafica, el
75% de los encuestados consideraron que el clima es favorable, frente al 25% que se
encuentra en desacuerdo con esta afirmacién; se observa que la tendencia de las
respuestas es hacia las que reflejan neutralidad y son afirmativas (Algunas veces y siempre,
respectivamente).

Por lo cual, se puede concluir que el clima laboral es dptimo, debido a que existe una
comunicacioén abierta y franca entre los miembros del personal operativo y la gerencia, que
incide de manera positiva en la responsabilidad y la satisfaccion de los colaboradores. No
obstante, es importante no perder de vista las dreas de mejora, que si bien son pocas
(reforzar el trabajo en equipo y responder al deseo de cambio de los colaboradores) son
fundamentales para la mantener la motivacion y retener a los talentos dentro de la
compafiia.
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Grafica 2.
Resultados generales de la encuesta de cultura organizacional:

CULTURA ORGANIZACIONAL
¥ AREA DE OPORTUNIDAD M FORTALEZA

Nota: Romero y Fierro (2020)

Para este apartado se evaluaron 8 dimensiones principales: identidad, compromiso,
autonomia individual, estructura, apoyo, desempefio/premio, tolerancia y capacidad. en la
grafica, los resultados son inversos a los de clima, encontrando que el 62% consideran que
la cultura no es clara, reflejando puntuaciones bajas en tres dimensiones (identidad,
estructura y desempefio- premio) frente al 38% que discrepan al respecto.

La escala empleada para la medicién de este apartado fue de 1-4, y esta vez la mayoria de
las respuestas se mantuvieron en posiciones neutrales y bajas (Frecuentemente y algunas
veces respectivamente).

Por lo cual es posible concluir, que debido a los recientes cambios administrativos que han
tenido lugar en la organizacién, muchos de los colaboradores consideran que no existen
lineamientos claros frente a las expectativas, normas y procedimientos de la nueva gerencia
frente a la realizacién de sus funciones; por lo que es primordial que la empresa establezca
nuevamente su identidad y su estructura y que sea dada a conocer a los colaboradores,
reduciendo la incertidumbre y garantizando el flujo del trabajo.
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Gréfica 3.

Resultados de la dimension de identidad:

IDENTIDAD
™ FORTALEZA = AREA DE OPORTUNIDAD

Nota: Romero y Fierro (2020)

En la grafica, se evidencia que el 77% de los colaboradores consideran que la organizacién
posee un bajo sentido de identidad, frente al 23% que esta en desacuerdo. Al indagar con
los encuestados respecto a esta puntuacion, coincidieron en que la filosofia de la
organizacion no es clara, ni conocida por todo el personal; adicional a que consideran que
algunas acciones de los directivos no son congruentes con los principios que predican ante
el personal. Por lo cual se considera importante unificar el propdsito y direccion de la
organizacion, estableciendo la mision, vision y valores, y comunicarlas al personal.

Grafica 4.
Resultados de la dimension de estructura:

ESTRUCTURA
= AREA DE OPORTUNIDAD = FORTALEZA

Nota: Romero y Fierro (2020)
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En la grafica, se evidencia que el 58% de los colaboradores perciben una falta de estructura
dentro de la organizacion, frente al 42% que estd en desacuerdo. Al indagar con los
encuestados respecto a esta puntuacién, coincidieron en que, si bien ya tienen una
jerarquia definida, no saben si estd se vera afectada con el cambio de administracion y por
la inclusion de nuevos puestos de trabajo; manifiestan que si bien el nlcleo general de sus
servicios es enfocado a las ventas (en el caso de los agentes comerciales) poseen muchas
funciones indirectas o asignadas por el operador C&W, las cuales desconoce la gerencia.

Posterior a los resultados, se procedio a establecer la presente propuesta, la cual se dividid
en 2 ejes: definicion de la identidad y definicion de la estructura. A continuacidn, se detallan
cada uno de ellos:

e Definicién de la Identidad: Para el establecimiento de la nueva identidad en la
cultura organizacional de Cellstore Panama, se emplearon tres formatos: El formulario para
la construccion de mision, basado en 5 aspectos: El servicio, los clientes, el mercado, la
filosofia y el autoconcepto, y que posteriormente derivo en la declaracion de mision para
la empresa Cellstore Panama. El formulario para la construccién de vision, cuyo formato se
encuentra enfocado en 3 aspectos: Propdsito, principios y proyeccion y que permitié
elaborar la declaracidon de vision para la empresa Cellstore Panama.

Y finalmente, el formulario para la formulacién de valores, para la cual se empled la lista de
valores (Tabla 1) de Blanchard y O’Connor (1997) generando la declaracion de valores para
la empresa Cellstore Panama (Tabla 2). A continuacidn, se presentaran los 3 cuestionarios,
junto con las respuestas de las gerentes de la organizacion, y las 3 graficas finales producto
de ello:

La importancia de definir los valores dentro de la organizacion, radica en plantearse una
serie de preguntas clave: éQué queremos representar en nuestra empresa? (Por cuales
valores queremos ser reconocidos y diferenciados de otras compafiias? ¢Actuamos en
concordancia a nuestros principios dentro de la organizacién? ¢ Nuestro equipo de trabajo
es un aliado para transmitir los valores a nuestros clientes? Es crucial que una vez se aclaren
los valores, los miembros de la organizacién los utilicen como una guia en la toma de
decisiones importantes.

Tabla 1
Listado de valores de identidad y cultura organizacional

LISTADO DE VALORES

Verdad Compromiso Realizacion
Perseverancia Libertad Apoyo comunal
Recursos Emocién Equidad
Eficiencia Reconocimiento Resolucion
Sinceridad Amistad Integridad
Confiabilidad Creatividad Orden
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L Iniciativa Aprendizaje Fortaleza
> Alegria Influencia Paz
<< Confianza Felicidad Espiritualidad
) Ambientalismo Honradez Autodominio
U Relaciones Justicia Lealtad
Excelencia Honor Aventura
L Poder Originalidad Inteligencia
F Sabiduria Calidad Claridad
Trabajo en equipo Innovacion Cooperacion
Z Control Inocencia Exito
L Flexibilidad Trabajo duro Seguridad
U Servicio Obediencia Humor
Valentia Prosperidad Administracion
Perspectiva Sensibilidad Etica
Rentabilidad Crecimiento financiero Colaboracion
Competencia Respeto Apoyo

Nota: Lista de valores Blanchard y O’Connor (1997)

Tabla 2

Declaracion de valores de la empresa Cellstore Panamad

NUESTROS VALORES CORPORATIVOS

1. Compromiso:

Garantizar a toda la comunidad
de Cellstore Panama,
transparencia e integridad en
nuestro desempefio.

Cumplir de manera diligente y
responsable las funciones
asignadas en todos los niveles de
la organizacion

Brindar una atencion eficaz,
oportunay continua a las
necesidades e inconvenientes de
nuestros clientes.

2. Calidad:

Identificar y atender las
necesidades de nuestros clientes
con la mejor disposicion y
amabilidad.

Suministrar a los clientes
servicios de alta calidad al mejor
precio del mercado.

Ofrecer soluciones de
telecomunicaciones y equipos
celulares al alcance de todos.

3. Trabajo en equipo:

Establecer relaciones cordiales y
cdlidas entre todos los miembros
de la organizacion.

Apovyar a todos los miembros del
equipo de trabajo con
generosidad y empatia.

Alentar el espiritu colaborativo y
el compafierismo en todos los
niveles de la organizacion.

Nota: Romero y Fierro (2020)
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. Definicion de la estructura: Para el segundo eje, se establecié como prioridad definir
la estructura organizacional de la empresa Cellstore Panama, por medio de un organigrama
(Gréfica 5), ademas de establecer los descriptivos de puestos para 4 cargos dentro de la
organizacion; (Administradores de tiendas, cajeros, agentes comerciales y recepcionistas).
Adicionalmente, se plasmo la informacion recolectada en la ficha de puestos, en un formato
de descripcién de puestos.

Grafica 5
Organigrama de la empresa Cellstore Panamda:
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Nota: Romero y Fierro (2020)

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para finalizar el presente proyecto, el cual se baso en el disefio de un manual de cultura
organizacional enfocado en la identidad y estructura para la empresa Cellstore Panama, en
primer lugar, se observé que la aplicaciéon del diagndstico de clima y cultura organizacional,
fue esencial, para el establecimiento de los aspectos a trabajar dentro de la organizacion,
debido a que gracias a los resultados obtenidos se pudieron apreciar tanto las fortalezas
como las areas de oportunidad, y se pudo disefiar una propuesta de intervencion enfocada
en las necesidades concretas, lo cual se espera, tenga un efecto positivo dentro de la
organizacion a corto y mediano plazo, posterior a la divulgacién de los resultados del
proyecto dentro de los colaboradores. Uno de los aspectos a resaltar de la aplicacion del
instrumento, fueron los resultados de clima organizacional, dentro de los cuales se observa
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un alto nivel de satisfacciéon del personal (Alrededor del 75%) lo cual refleja un alto nivel de
motivacion dentro de la empresa, el cual, aprovechandose correctamente, puede tener un
impacto positivo en los planes de desarrollo de la organizacion a futuro.

Por otro lado, con respecto a la cultura organizacional se observé la relevancia de actualizar
las declaraciones de mision, vision y valores, debido a que como se menciond
anteriormente, la empresa recientemente experimenté un cambio de administracion; por
lo cual, la formulacién de estos aspectos es crucial, en la alineacion del equipo de trabajo,
debido a que, con la comunicacién de los mismos, se reduce la incertidumbre, se ajustan
las expectativas y se retiene al talento humano.

Durante el proceso de formulacién del organigrama, se evidencio la necesidad de aperturar
un nuevo puesto de trabajo (Coordinador de operaciones), que respondiera a las
necesidades de la nueva gerencia, de controlar la gestion en tienda en los distintos
aspectos. Adicionalmente, es importante sefialar que la decision de la apertura de este
puesto se apoyd en el descriptivo de cargo del administrador de tienda debido a que se
evidencid una sobrecarga de funciones, otorgadas por la operadora C&W, que restaban el
tiempo de supervision de los reportes diarios del personal, por lo cual se decidié dividir las
funciones del cargo en dos puestos, optimizando asi la gestiéon en ambos aspectos.

A modo de conclusiodn, teniendo en cuenta que el objetivo de este proyecto fue establecer
y fortalecer la cultura organizacional de la empresa Cellstore Panamad, se plantean las
siguientes recomendaciones, para la adecuada gestion del talento humano, sabiendo que,
la riqueza de toda organizacion estd en su capital humano; sin él no hay organizacién ni
razén de ser de ella:

Adicional a la realizacion del manual descriptivo de puestos, se le recomienda a la
organizacion realizar una valoracién de puestos, que permitird comparar el desempefio que
exige cada tarea y establecer en conformidad el salario justo que le corresponde a cada
cargo. Esto, respaldado en los resultados del diagndstico a la empresa, en donde varios
colaboradores se quejaron de su salario base, el cual se ha mantenido igual a pesar de los
afios de antigliedad en la organizaciéon. La valoracion de puestos serviria de base para
obtener una estructura de compensacion y realizar la negociacion de aumentos salariales,
con el fin de mantener un nivel de satisfaccion estable.

Se recomienda realizar periédicamente evaluaciones de desempefio para poder comprobar
el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos por la empresa Cellstore Panama,
evaluando de manera individual a los colaboradores, para poder mejorar el rendimiento
(en caso que no se esté logrando) o de lo contrario hacer razonable y destacar el
desempefio profesional de cada uno de los integrantes, teniendo en cuenta planes de
desarrollo dentro de la organizacion.

Se recomienda que la empresa Cellstore Panama se realice un andlisis FODA debido a que
su visién es expandirse a nivel nacional con la apertura de nuevas sucursales y este analisis
la ayudaria a poder planificar una estrategia de negocio que sea solida a futuro, debido a
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gue, si existiera una situacion compleja el analisis FODA puede hacer frente a ella de forma
sencillay eficaz enfocandose asi a los factores que tienen mayor impacto en la organizacion
y a partir de alli se tomaran eficientes decisiones y las acciones pertinentes.
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