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RESUMEN EJECUTIVO

El presente plan tiene como finalidad iniciar con la implementacion de los
lineamientos para la futura implementacion de la transformacion cultural en La
Asociacion Orquestas Infantiles y Juveniles del Peru, en adelanto “La Asociacion”,
a través de orientaciones de acciones a realizar para el cambio cultural deseado,
de acuerdo con los lineamientos estratégicos de la organizacién establecida por la

alta direccidn y presidencia.

Para este fin, se logré identificar las causas y necesidades de solucién que viene
desencadenando los problemas encontrados en La Asociacion, obteniendo como

solucion la implementacion lineamientos previos a la transformacion cultural

La implementacion de los lineamientos para el proceso transformacion de la cultura
organizacional dara a conocer los puntos que se debera seguir para la futura
implementacion de esta. Para ello se define el significado de Cultura y su
implicancia en la organizacion, asi como la importancia de como la organizacién sin

una cultura definida y deseada afecta interna y externamente.

La importancia de establecer los lineamientos previos para la futura mejora de la
cultura nos ayudara a desarrollar las bases que necesita La Asociacion, para poder
iniciar con el proceso previo de la transformacion cultural, que implica: Dar a
conocer los conceptos basicos de cultura, la importancia de su implementacién y

como aporta estratégicamente a la organizacion.

El plan se desarrolla en 5 fases, de las cuales se busca analizar el diagnéstico
cultural de La Asociacion, asi como la identificacion, aplicacion de estratégicas y

mediciones de las actividades a desarrollar.
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CAPITULO 1. ORGANIZACION Y ASPECTOS LEGALES

1.1. Nombre o razoén social:

e Asociacion Orquestas Infantiles y Juveniles del Peru.

1.2. Actividad Econémica o Codificacion Internacional (CIIU):

e 92149 - ACTIV.TEATRALES, MUSICALES Y OTRAS.

1.3. Ubicacion y Factibilidad Municipal y Sectorial:
e La Asociacion no cuenta con local propio.
e Domicilio fiscal: Alquilado, Av. Ricardo Palma Nro. 1220 Dpto. B,

Miraflores, Lima

1.4. Objetivos de la Empresa, Principio de la Empresa en Marcha:

 Sinfonia por el Peri es un programa de Educaciéon Musical y
Transformacion Social, presidido por el tenor peruano Juan Diego Florez.
Que desde el afno 2011 viene cambiando positivamente la vida de miles de
nifios y jovenes en situacion de riesgo en todo el Peru; generando gracias
a su metodologia y estrategia, un impacto positivo en los nifios y sus
familias.

e Vision: Implementar en todo el pais espacios de practica musical donde se
desarrollen habitos positivos para la vida gracias al poder transformador de

la musica.



e Mision: Promover a través de la practica musical un desarrollo social que
mejore las condiciones de vida de los nifios y adolescentes del Peru.
e Valores: En Sinfonia por el Peru trabajamos por brindar un desarrollo

integral a nuestros beneficiarios y valores como el respeto, la disciplina, la

puntualidad, la responsabilidad, el trabajo en equipo y el deseo de

superacion fluyen a través de la practica constante y grupal de la musica.

1.5. Clasificacion como pequeina, mediana o gran empresa:

e Es una organizacion privada sin fines de lucro.

e Regulada por el Cédigo Civil.

1.6. Estructura Organica:

Presidencia

Directorio

Area de Area de
Comunicacidnes Proyectos

Area Recursos
Humanos

Area de Adm.y
Finanzas

Elencos
Centrales

Nucleos

Administracién

Contabilidad

Logistica

Figura 1 Organigrama de la Asociacion

Fuente: Elaboracion propia



La asociacién se encuentra conformada por un presidente, un directorio y 5 areas
y subéreas: La Gerencia Atrtistica, dividida por Nucleos y Elencos Centrales; Area
de Comunicaciones, La Gerencia de Proyectos, La Gerencia de Recursos
Humanos, La Gerencia de Administracién y Finanzas, conformado por Area de
Administracion, Contabilidad y Logistica. Asimismo, se cuenta con personal

operativo de Soporte informatico y Limpieza

1.7. Cuadro de asignacion de personal.:

- La organizacion cuenta 231 trabajadores en planilla en los siguientes cargos,

sedes y areas:

e La Asociacion cuenta con 80 cargos y 7 areas

Tabla 1
Cargos por Areas de Sinfonia Por el Peru

Nro. Areas Cargos
1 Administracion y Analista Contable de Proyecto
Finanza
2 Administracion y Analista de Tesoreria
Finanza
3 Administracion y Apoyo general
Finanza
4 Administracion y Contador General
Finanza
5 Comunicaciones Asistente de Comunicaciones
6 Comunicaciones Coordinadora de Comunicaciones
7 Directorio Director Administrativa
8 Elencos Centrales Archivero/Copista
9 Elencos Centrales Asistente de Direccion
10 Elencos Centrales Asistente de Utileria
11 Elencos Centrales Coordinador Musical Orquesta Juvenil
12 Elencos Centrales Director asistente de la Orquesta central
13 Nucleos Administrador de Orquesta
14 Nucleos Asistente técnico de programas musicales de
nucleos




15
16
17
18
19
20
21
22
23

24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56

S7
58
59
60
61
62

Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos

Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos

Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos

Coordinador de Coro
Coordinador del Programa de Educacién Especial
Coordinadora de proceso de transicion e instructor

Director de Big Band y contrabajo
Director de Coro
Director de Nucleo
Director de Nucleo y coro
Director de Nucleo y Orquesta
Director de Nucleo, Director de Orquesta e
Instructor Contrabajo
Director de Orquesta
Director de Orquesta de cuerdas
Director Ensamble Puro Peru
Director Escuela Taller de Lutheria
Formador de Flauta traversa
Formador de Viola
Gerente de programas musicales de Nucleos
Instructor de Arpa
Instructor de Bajo electrénico y Guitarra Eléctrica
Instructor de Charango
Instructor de Clarinete
Instructor de Clarinete y Saxofén
Instructor de Contrabajo
Instructor de Corno Francés
Instructor de Corno Francés y Trompeta
Instructor de Coro
Instructor de Coro - Manos Blancas
Instructor de Coro Kinder
Instructor de coro y co-repetidor
Instructor de Coro y lenguaje musical
Instructor de Cuerdas
Instructor de Fagot
Instructor de Fagot y Lenguaje Musical
Instructor de Flauta Traversa
Instructor de Guitarra
Instructor de Guitarra y Guitarron
Instructor de Lenguaje musical
Instructor de Lenguaje musical y co-repetidor
Instructor de Mandolina
Instructor de Oboe
Instructor de Percusion
Instructor de Percusién (y Teoria Musical)*
Instructor de Percusion del programa de
Educacién especial
Instructor de Piano y Lenguaje Musical
Instructor de Quena
Instructor de Saxofén
Instructor de Taller de Lutheria
Instructor de Teclado
Instructor de Técnica vocal




63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78

79

80

Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Nucleos
Proyectos
Proyectos
Proyectos
Proyectos
Proyectos
Recursos
Humanos
Recursos
Humanos
Recursos
Humanos

Instructor de Trombdn
Instructor de Trombdn y Tuba
Instructor de Trompeta
Instructor de Vientos
Instructor de Viola
Instructor de Violin
Instructor de Violoncello
Instructor de Violoncello y Lenguaje Musical
Instructor de Zampona
Responsable administrativa e instructor
Asistente de Coordinacion Administrativa
Coordinador de Nucleo
Coordinador de Proyectos
Gerente de Proyectos
Utilero
Analista de Recursos Humanos

Asistente de Recursos Humanos

Gerente de Recursos Humanos

Tabla 2

Fuente: elaboracién propia

La Asociacidon cuenta con 32 sedes a nivel nacional.

Cantidad de Personas por Sedes

Sedes # de
personas
Elencos Centrales 23
Modulo Santa Anita 1
Nucleo Andahuaylillas 9
Nucleo Andahuaylillas y Caballococha 1
Nucleo Arequipa 20

Nucleo Arequipa - Modulo Fé y Alegria
Nucleo Arequipa - Médulo Jorge Basadre

Nucleo Caballococha

Nucleo Canete
Nucleo Chao
Nucleo Enel 17

1
2
1
Nucleo Callao 1
2
5

Nucleo Huancayo 1
Nucleo Huanuco 22




Nucleo Huanuco - Médulo San Juan Bosco 1
Nucleo Huaraz 3

Nucleo Ica 2

Nucleo Iquitos 2

Nucleo La Victoria 17
Nucleo La Victoria - Modulo Brena 1
Nucleo Manchay 18
Nucleo Manchay - Modulo Sinfonia Digital 6
Nucleo Puericultorio Pérez Aranibar 19
Nucleo Puericultorio Perez Aranibar - 1
Modulo Surquillo
Nucleo Puno 1
Nucleo Rimac 25
Nucleo San Juan de Lurigancho
Nucleo San Juan de Lurigancho - Médulo 1
Zarate
Nucleo Trujillo 1
Oficina Central 18
Programa de Educacién Especial 2
Taller de Lutheria - Proyecto BID 1
Total, general 232

Fuente: Elaboracién propia
Sacado de la informacion de La Asociacion a octubre 2020

1.8. Forma Juridica Empresarial

e La Asociacion es una Organizacion sin fines de Lucro.
e Datos de la Asociacion:

v" RUC: 20536869230

v Estado: ACTIVO

v" Condicion: HABIDO

v" Fecha de Inscripcion: 21/07/2010

v Fecha de Inicio de Actividades: 21/07/2010



1.9. Registro de Marca y procedimiento en INDECOPI:

e Sicuenta con registro de marca ante Indecopi.

Sinfonia
por el Peru

SISTEMA DE ORQUESTAS JUVENILES E
INFANTILES DEL PERU | SOJIP

Figura 2 Nombre y Logo Comercial de la Asociacion.

Fuente: Proporcionado por La Asociacion.

e Para realizar el registro de marca, el procedimiento y solicitud se tuvo que
realizar ante Indecopi.

e Se realiz6 la patente del del logo y descripcion del servicio.

Marca
# (imagen) Descripcion del signo Clase Certificado Vigencia Titular
1 “”-‘! b SINFONIA DIGITAL DE SINFON{A POR EL PERU 41 S00124421 2030-09-11 ASOCIACION ORQUESTAS A
INFANTILES ¥ JUVENILES
DEL PERU

Tipode Numero
Tipo de Fecha de signo de Fechade
Numero de expediente procedimiento presentacién distintive resolucién resolucién Conclusién Productos / Servicios

artistas del espectdculo;

REGISTRO 2020-07-13 MARCA DE 0014719-  2020-09-11 OTORGADO Academias [educacion]; servic
SERVICIO 2020 C

Q 851808-2020

Figura 3 Registro de Marca.

Fuente: Pagina web de Indecopi.



Numero de expediente procedimiento presentacion distintivo

REGISTRO 2019-12-12 MARCA DE

SERVICIO

Q 829703-2019

resolucion resolucion Conclusion Productos / Servicios

0006172~

2020-03-13 OTORGADO Academias [edu
2020 a

cativas o

2 ki SINFONIA POR EL PERU ASOCIACION ORQUESTAS INFANTILES ¥ 41 500122111 2030-03-13 ASOCIACION ORQUESTAS INFANTILES A
JUVENILES DEL PERU ¥ JUVENILES DEL PERU
Tipode Namero
Tipo de Fecha de signo de Fecha de

artistas del espectaculo;

enimiento por radio;

Figura 4. Registro de Descripcion de servicio.

Fuente: Pagina web de Indecopi.

3 2 SINFONIA POR EL PERU SISTEMA DE ORQUESTAS JUVENILES E 41 500068896 2021-11-02 ASOCIACION ORQUESTAS INFANTILES A
INFANTILES DEL PERU SOJIP Y JUVENILES DEL PERU
Tipode  Namero
Tipo de Fecha de signo de Fecha de

Nimero de expediente procedimiento presentacion distintivo resolucion resolucion Conclusion Productos / Servicios

REGISTRO 2011-05-18 MARCADE 0017296-

SERVICIO 2011

Q o 2011-11-02  OTORGADC  Servicios formati

sevicios formativos de grupos corales de camara

Figura 5 Registro de Descripcion de servicio.

Fuente: Pagina web de Indecopi.

e Asi como también, contamos con frases comerciales:
o Canto, toco y Crezco.

o #EfectoSinfonia

1.10. Requisitos y Tramites Municipales

e Cuenta con los siguientes registros de funcionamiento:

v" Minuta de constitucion.

v’ Escritura publica.

v" Inscripcion en los registros publicos.

v' Registro Unico de Contribuyentes — RUC.




v" Licencia municipal de funcionamiento.

v Constancia de Defensa Civil.

1.11. Régimen Tributario procedimiento desde la obtencién del RUC y

Modalidades

e Pertenecemos el régimen de buenos contribuyentes regulado por (D. Leg.
912) a partir del 01/08/2015.
e Se encuentra exonerado al impuesto a la renta. (Art. 19 de la Ley de
Impuesto a la Renta).
e Tributos laborales afectos:
v' Essalud — Seguro Regular.
v" Renta de 4ta Categoria (Retenciones).
v" Renta de 5ta Categoria (Retenciones).

v" SNP Ley 19990.

1.12. Registro de Planillas Electréonica (PLAME).

e Estamos dentro de la actividad privada por lo que registramos al personal
en la Planilla Electréonica (PDT Plame).

e Se adjunta Constancia de Declaracion al PDT Plame, mes Julio 2020



Constancia Formularioc - 0601 Fecha:

|dentificacion de la Transaccion:

16082020 113520

Mimers de Formulano - 0801
Mimers de Orden : 943703481
Fecha de presentacion : 18/09/2020

Datos de la Declaracion:

RUC : 20536888230

Mombre o Razon Secial 1 ASOCIACION ORQUESTAS INFANTILES ¥ JUVENILES DEL PERU
Periodo : 202007

Semana: 0

Tipo de Declaracion : Original

Mumero de Trabajadores : 222.00

Mumery de Pensionistas : 0.00

Personal Cuarta Categoria:  10.00

Personal Medalidad Formativa - 0.00

Terceros :  0.04

Regimenses Especiales - 0.00

Figura 6. Declaracion al PDT Plame

Fuente: PDT Plame

1.13. Régimen Laboral Especial y General Laboral.

e Pertenece al réegimen General Laboral. Actividad Privada bajo la ley de

Fomento a la actividad 728.

1.14. Modalidades de Contratos Laborales.

e Se usan los siguientes tipos de contratos laborales:

Tabla 3
Tipos de Contratos

Tipos de Contrato Peruano Extranjero Total
Contrato a Tiempo Parcial 64.78% 64.78%
Contrato Extranjero 25.22% 25.22%

10




Contrato por Necesidades de 8.26% 8.26%

Mercado

Contrato Indefinido 1.74% 1.74%
Total General 74.78% 25.22% 100.00%

Fuente: Elaboracion Propia

1.15. Contratos Comerciales y Responsabilidad civil de los Accionistas.

Sinfonia por el Peru, cuanta con algunos financiadores que garantizan la
continuidad del proyecto.

Se detalla relacion de financiadores actuales:

Tabla 4

Relacion de Financiadores

Nro. FINANCIADOR
HILTI FOUNDATIONS
TYPHAINE

MINCU

HELP PERU

ENEL

CLARIANT
RAIMONDI
TELEFONICA

DUBAI

10 |AMIGOS JDF

11 QUECHUA BENEFIT
12 |[HORTIFRUT (TALSA)
13 |UPAO

14 | PORTICUS

15 | IBERIA

16 | YANBAL

17 | SOUTHERN
Fuente: Elaboracion Propia

0 N[O O |~ (W IN |-
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CAPITULO 2. PLAN DESCRIPTIVO DE LA SITUACION PROBLEMATICA

2.1.- Planteamiento del problema

La Asociaciéon se fundo en el aino 2011 y su expansion fue rapida, enfocando su
crecimiento en la expansion de los Nucleos y sede administrativa. Los Nucleos son
las sedes donde se imparten las clases musicales a nuestros beneficiarios. Que
estan compuesto por nuestro personal artistico; un Director de Nducleo y
Coro/Orquesta, Coordinador, Instructores y Utilero.

Durante el proceso de expansion, fue implementandose diferentes areas, de
acuerdo con sus necesidades inmediatas. Como el area de Comunicaciones,
Proyectos, Contabilidad y Finanzas y de Recursos Humanos. El area de Recursos
Humanos se oficializé en el afio 2017 con 1 persona que se enfocaba en los temas
operativos. A la fecha, el area de Recursos Humanos se ha logrado consolidar,
cuenta con 3 personas, sin embargo; existen varios frentes que fortalecer, uno de
ellos es la Cultura Organizacional.

Se ha identificado la necesidad de empezar a trabajar en la cultura organizacional
debido a que, durante el ultimo afo, se ha recibido informacion directa de
trabajadores, de diversos nucleos, sobre la falta del trabajo en equipo e
identificacion con la Asociacion en las sedes/nucleos de donde pertenecen. Asi
como también comentarios en donde manifiestan su desmotivacion y falta de
conocimiento sobre La Asociacion.

No existe lineamientos o un patrén de comportamiento ante situaciones de conflicto
y ante nuestros clientes, los financiadores. Demuestran su malestar ante la

incongruencia de lo que decimos ser y con lo que hacemos.
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Se ha recibido peticiones de trabajadores, de distintos cargos, indicando que “No
conocen a La Asociacion, desconocen la visién, mi vision, valores de La
Asociacion”.

Por otro lado, se ha observado y sentido, ambientes tensos entre los mismos
trabajadores, tanto de sus propias areas como entre ellas, dentro de la sede
Administrativa.

Mencionan que desconocen hacia donde se dirigen los Nucleos, asi como La
Asociacion, pero que les gusta el aporte que la Asociacién brinda a la comunidad y

es por esa razon que contindan laborando.

Por lo que, el sentir de los trabajadores esta relacionado con la falta de identidad.
Se ha identificado que esta falta de identificacion se relaciona con la falta de una
cultura organizacional sodlida, para ello es que buscamos iniciar con la
implementacion de los lineamientos para una futura implementacion y/o
transformacién de una cultura organizacional.

Parte de este problema se encuentra relacionado directamente con la falta de
conocimientos y concientizacién de la Direccién de la Organizacion y ello se debe

a diversos factores, como al tipo de liderazgo que manejan.

Es fundamental tener una cultura organizacional alineada a la mision y valores de
la organizacion.
Las principales causas que generan el problema en La Asociacion son los

siguientes:
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e La no concientizacion del Directorio y Gerencias en la importancia de realizar
un cambio cultural organizacional.

¢ No se realiz6 una correcta planificacion estratégica alineada a la vision,
mision, valores.

e Desconocimiento de los trabajadores en la mision, vision y valores de la
organizacion.

e Falta de un plan de motivacion de personal para lograr mejores resultados a
través de un mayor esfuerzo y cuidado en la ejecucion de sus funciones.

¢ No hay lineamientos de comportamiento.

e Desconocimiento de las necesidades organizacionales.

e Falta de recursos econdmicos para la ejecucion de sus funciones.

Desde tal punto, comprende la necesidad de transformar la cultura, para ello
debemos de implementar lineamientos base en un mediano plazo, para luego poder

realizar la implementacion y/o transformacion cultural.

Para materializar la informacion recibida de los trabajadores y lograr obtener un
diagnostico general de toda la Asociacion se aplico la Encuesta de Daniel
Deninson, “Deninson Organizational Culture Survey” que mide, identifica y evalua

la cultura que se ha formado en la Asociacion; en 4 factores y 12 subdimensiones.

Se ha analizado las respuestas de algunas preguntas que determinan posiciones

claves sobre la cultura organizacional.

14



Pregunta 18. Existe un conjunto de valores claroy
consistente que rige la forma en que nos
conducimos

14; 8% 0; 0%
’ ™~ _—

16; 9% ‘ 0; 0%
~142;83%
= Totalmente de Desacuerdo = En Desacuerdo = Neutral
m De acuerdo = Totalmente de Acuerdo

Figura 7 Analisis de Encuesta — Pregunta 18

Fuente: Elaboracion Propia.

e Se observa que el 83% de la poblacién de la muestra, indica que no existe

un conjunto de valores que rige las conductas en La Asociacion.

Pregunta 51. Existe un amplio acuerdo sobre las
metas a conseguir

28; 16% 0; 0% 10; 6%

_—

—74;43%
60; 35%

= Totalmente de Desacuerdo = En Desacuerdo
= Neutral = De acuerdo

= Totalmente de Acuerdo

Figura 8 Analisis de Encuesta — Pregunta 51

Fuente: Elaboracion Propia.
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e El grafico demuestra que mas del 50% de la poblacion menciona que no hay
acuerdos sobre las metras a conseguir en La Asociacién. Confirmando que

ello es debido a la falta de planificacion estratégica.

Pregunta 59. Nuestra visidon genera entusiasmo y
motivacidon entre nosotros.

4;2% _ 0; 0%

\

46; 27%

70; 41%

52;30%

= Totalmente de Desacuerdo = En Desacuerdo
Neutral m De acuerdo

= Totalmente de Acuerdo

Figura 9 Analisis de Encuesta — Pregunta 59

Fuente: Elaboracion Propia.

e Los resultados del grafico anterior demuestra que un 41 % de la poblacion
le es indiferente si a la vision y a lo que esta genera en ellos. Un mas del
50% menciona que la misidon no genera entusiasmo y motivacion en ellos.

2.2.- Analisis de los factores que determinan el problema

e Para identificar los factores que determinan el problema se ha utilizado el

instrumento metodoldgico Arbol de problemas:
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Pardida de tiempo y dinero en atrag
implementacionss

Perdda de Beneficlarios Pespudica g imagen institucional

Bajo rendimienta Labsaral Chismes y comentatios napopiadas

Wai Clima Laboral Amblente Laboral con Poca Confianza FPardidi de Financiadores

o
L Faltn @ Linamienias para | rangioma i

ciiflura gnganizacianal

= | |

v O~ M oMm mom

W hay una visitn y valores clars

Estilo de Lidarazgo Falta de planificacion estratégica
de la oganizacion

LE T T e A e - S |

Paca panicipacian del Dinectoro Degconociminnta de Lis necesidaces
 Gerericias oaganizagionaies

T

Figura 10. Arbol de Problemas

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 5
Factores que determinan el problema

Factores que determinan el problema

Factores/causas Consecuencias

e Pérdida de tiempo y dinero, en
implementacion de otros
procesos

Falta de Planificacion
Estratégica
e Perdida de Financiadores

e Mal clima Laboral
Estilo de liderazgo.

e Bajo rendimiento laboral
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No hay vision y

e Mal clima Laboral
valores claros en la

asociacion o _
e Comentarios inapropiados
Desconocimiento de e Poca Confianza en los
las necesidades trabajadores

organizacionales

e Perdida de Beneficiarios

Poca Participacion de
la Gerencia y e Perjudica laimagen institucional
Directorio

Fuente: Elaboracion Propia

2.3.- Descripcion de los problemas

Los factores descritos son fundamentales para fijar y/o centrar el problema principal
que son los lineamientos previos para forjar la cultura organizacional. Puesto que,
no se ha aplicado ni un plan de mejora para diagnosticarla y mejorarla. El cual esta
generando la pérdida de confianza y desmotivacion en los trabajadores;

independientemente de mal clima laboral que este conlleva.

El problema también radica en el desconocimiento y poca concientizacién de la
importancia en alinear la cultura a los valores institucionales que tiene descrito la

organizacion.

Esto es debido a que la asociacion fue creciendo bajo una cultura atipica, donde se

fueron definiendo algunos principios, politicas como, por ejemplo: “Dar respuesta a

todas las consultas/preguntas, independientemente del resultado”.
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Sin embargo, al no tener un patrén claro de los valores y direccidn por parte de los
altos mandos, las areas se han ido constituyendo y formando en base a

subculturas, culturas fusionadas de cada persona que integra a esta.

El primer lugar, parte de que la cultura organizacional es un conjunto de todo lo que
involucre recurso humano, como lo menciona Claudia Garcia “Se entiende como el
conjunto de valores fundamentales de la organizacion lo cual inciden en la actitud

y el desempefio individual y colectivo de los miembros”.

Asimismo, se menciona que las culturas muestran a ser solidas o débiles. Daniel
Scheinsohn (2009, p59). “Cuando mas sdlida es una cultura corporativa, menos
necesario se hacen los procesos y organigramas. [...] Cuando una empresa no
tiene cultura sélida, tampoco tiene una idea sélida de lo que és y representa. Al no
poseer creencias ni valores, la Unica seguridad de las personas reside en la

posicion en el organigrama, volviéndola monolitica y nada flexible.” [1]

En consecuencia, se entiende que una cultura débil es aquella en la que los
integrantes no tienen claridad acerca del comportamiento y direccion que deben

llevar en la organizacion. En donde los valores y liderazgo son invisibles.

En segundo lugar, en base a una indagacion preliminar, basado a la observacion

cientifica, se observo lo siguiente:

a. Algunos jefes/gerentes tienen un caracter autoritario, otros son mas

democraticos, generando sub-climas tensos en las areas, generando en sus
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subordinados insatisfaccion al no permitirles expresar sus ideas de solucién
o gestidn, basados en su experiencia.

Se ha observado y presenciado discrepancias entre las areas. En donde un
area busca resaltar el error y la otra en generar soluciones, generando un
mal clima laboral entre sus subordinados y formando rivalidades entre ellos.
En relacion con ello, con alguna frecuencia presentan descoordinaciones
entre las decisiones tomadas, en base a criterios que afectan sus areas.
Donde el director muestra poca participan en ello.

La comunicacion interna carece de presencia entre areas y al interior de
ellas. Esto se ve reflejado en las decisiones que se toman de manera
conjunta y se desarrollan de forma distinta a la acordado.

Ello conlleva errores y reprogramaciones de reuniones que no tiene fin,
generando tiempo muerto y cansancio y sobre todo la falta de compromiso
entre los involucrados.

La comunicacion descendente se limita a directrices y procedimientos.
Dejando de lado observaciones u advertencias para evitar posibles
inconvenientes.

Por mas que la empresa tenga descrita una vision, mision, valores estos no
son reconocidos por los trabajadores e incluso jefes, y ello es debido a la
falta de presencia o despliegue en comunicarlos por parte de los gerentes y
directiva para que sirva de guia hacia sus respectivos equipos. Para algunos,
es un simple adorno que mas que una verdadera guia que deba primar en
la organizacion.

Finalmente se debe resaltar que la empresa no tiene un esquema de

reconocimientos a los empleados, por mas que se den beneficios estos no
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se muestran como tales. Asi como es notoria la carencia de reconocimiento
a sus subordinados, que les generen un sentido de pertenencia y
compromiso con la empresa; y que les haga motivarse para tener un mejor

desempeiio continuo.

2.4.- Analisis de factores que causan y mantienen el problema

Los resultados resaltantes, obtenidos de la encuesta en base a los factores

aplicados son los siguientes:

VALORES ORGANIZACIONALES

4% 0%

14%

34%

48%

m Totalmente de Desacuerdo ® En Desacuerdo
Neutral m De acuerdo

= Totalmente de Acuerdo
Figura 11 Analisis - Valores Organizacionales

Fuente: Elaboracion Propia

e Se logra identificar que un 48% de la poblacion de la organizacion no
comparten una serie de valores que crean sentimiento de

identificacion/identidad con la Asociacion.
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VISION, MISION ESTRATEGIAS

0%

| 6%
16%

N\_43%
35%__\

m Totalmente de Desacuerdo = En Desacuerdo
= Neutral = De acuerdo

= Totalmente de Acuerdo

Figura 12 Analisis — Vision, Mision y Estrategias
Fuente: Elaboracion Propia

Se demuestra que el 43% de la poblacién no concuerda que exista un
vinculo entre la vision, mision y estrategias y los objetivos y metas que

proporcionen una guia para el trabajador.

VISION

2% 3%

0%\ 2% o

m Totalmente de Desacuerdo m En Desacuerdo
= Neutral m De acuerdo

= Totalmente de Acuerdo
Figura 13 Analisis — Vision

Fuente: Elaboracién Propia
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e Se logra demostrar que un 94% de la poblacién, no tiene una imagen
compartida sobre como desea ver vista en el futuro. Esto conlleva a los
valores nucleares y concientizacion de los trabajadores que componen la

empresa, generando guia y direccion.

FACTOR IMPLICACION

1000

800
600
400
200 I
. N B _

Totalmente de En Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo

Figura 14. Analisis — Factor Implicacion

Fuente: Elaboracién Propia

e En esta dimensién, se realizaron preguntas de autoridad, iniciativa, y la
capacidad para que el trabajador realice su propio trabajo. Por lo que
demuestra que un 88% opinan por debajo o igual al neutro. Lo que refleja
que los trabajadores no estdn comprometidos en su totalidad o son
indiferentes con el trabajo y no se sienten parte importante de la

organizacion.

En consecuencia, dentro de los resultados obtenidos a través de la Encuesta

aplicada de Daniel Deninson se llegaron a las siguientes conclusiones:

e Existe desconocimiento de la visién, mision y valores.
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e No cuentan con comunicacién de objetivos claros.

e Existe una posicidn neutral e indiferente sobre las necesidades de la
organizacion.

¢ No tienen o estd mal desarrollada la planificacion estratégica.

e No manejan una correcta comunicacién interna.

2.5.- Consecuencia de los problemas.

Los problemas sefalados denotan y generan lo siguiente:

e Mala imagen Institucional.

¢ No hay una correcta planificacion estratégica
e Retiro de los financiadores.

e Mal clima laboral

e Perdida de beneficiarios

Algunas de las consecuencias sefialadas, como las mas graves son la perdida de
financiadores pérdida de beneficiarios y la imagen institucional y personal del
presidente. Las dos primeras van de la mano, ya que al no contar con beneficiarios
no estariamos cumpliendo con los parametros solicitados por los financiadores
llevando a su no renovacion y retiro del financiamiento.

Los cierres de las sedes y comentarios malintencionados de personal podrian
generar una mala reputacion a La Asociacion, asi como del presidente, siendo este

una persona publica, La Asociacion se encuentra mas expuesto a ello.
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CAPITULO 3. FINALIDAD DEL PLAN

El presente plan de mejora tiene como finalidad desarrollar lineamientos como una
propuesta de mejora que busque minimizar los factores que generan el problema,
seflalados en el capitulo anterior. Que serviran como base para la futura

implementacion del cambio/transformacion cultural.

3.1.- Alcances de la aplicacion del plan

e El plan tiene como alcance a todos los trabajadores de La Asociacion, asi

como todos los procesos de contiene.

El proceso de mejora partird con la planificacion, implementacion y monitoreo y

control. Estos se dividiran en las siguientes fases:

- Fase 1: Diagnostico e Identificacién de necesidades.
- Fase 2: Diseno y Desarrollo del Plan.

- Fase 3: Presupuesto.

- Fase 4: Analisis de implementacion.

- Fase 5: Monitoreo del plan.

3.2.- Planteamiento e identificacion de factores e indicadores del plan
De acuerdo con lo analizado en el Capitulo 2, se busca implementar los
lineamientos de intervencion previos para la futura implementacion vy

transformacién cultural en la Asociacion, de acuerdo con el previo diagnostico
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cultural realizado, se ha visto la necesidad que ello nos servira como guia durante

el proceso a una futura implementacion cultura.

Tabla 6
Identificacion de Factores que determinan el problema

Factor Descripcién de Factores Competencias
Especifico Necesidades Legales Competencia
Necesidad de conocimiento X X
sobre la vision, misién y
valores.
Necesidad de Conocimiento X X

Implementacion de Clima y Cultura
de lineamientos estratégica.

previos a la Estilo de liderazgo X X
transformacion Necesidad de X X
cultural involucramiento de los Altos
mandos
Necesidad de Cambio. X

Fuente: Elaboracién propia

e Indicadores e instrumentos:
o Encuesta de Daniel Deninson.
o Encuesta para la identificacion de Liderazgo.
o Bateria de indicadores para la gestion de actividades.
o Indicador de Sensibilizacién y compromiso.
o Indicador de cumplimiento del plan.

3.3. Objetivos
4.3.1. General
¢ Implementar los lineamientos de intervencion para la futura implementacion

de la cultura organizacional.
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4.3.2.- Especificos
e Mostrar a la direccion el tipo de cultura que maneja la organizacion.
e Lograr la sensibilizacion cultural a las gerencias y directorio.
e Lograr la difusion de la visién, mision y valores.
e Revision de las metas y objetivos.
¢ |dentificacion del Liderazgo adecuado para la asociacion.
e Desarrollar estrategias de comunicacion con el area correspondiente.

e Ejecutar los Instrumentos de medicion.

3.4. Resultados

Los resultados seran medidos con los siguientes indicadores:

Para la cultura organizacional:

o Indicador de cultura organizacional: Resultados de Encuesta de
Deninson
o Encuesta de |dentificacion de Liderazgo.

Gestion de actividades:

o Indicador de cumplimiento de actividades/capacitaciones:
(# trabajadores actividades (de capacitacion) ejecutadas/
#actividades (de capacitacion) total planificadas) * 100

Para el Compromiso:

o Indicador de Nivel de participacion de actividades = (# total de
trabajadores que asistieron a las actividades de formacion / # total de
trabajadores programados para la actividad) * 100.

Para el Cumplimiento del Plan de mejora:
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o Indicador de Cumplimiento del plan de mejora = (# total de actividades
desarrolladas en el Plan de Mejora / # actividades totales del Plan de

Mejora) * 100.

CAPITULO 4. ESTRATEGIAS DE MEJORA O CAMBIO
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4.1. Planteamiento y presentacion de las propuestas

La presente propuesta ha estudiado la situacion actual de la Asociacién en
torno a su cultura organizacional, por lo que, se realizé la Encuesta de Deninson
para su diagnostico y analisis. Logrando identificar la necesidad de generar
compromiso con los trabajadores, difundiendo la vision mision y valores de la
organizacion e unificar el tipo de liderazgo deseado. Para ello es necesario plasmar

el sentido de necesidad y conocimiento a toda la Asociacion.

El presente plan de mejora busca implementar los lineamientos que serviran de
base para una futura transformacion cultural mediante la aplicacion y ejecucion de

actividades programadas en el presente plan a lo largo del afio 2021.

Para ello se realizara la siguiente estructura divida en 5 fases:

e Fase 1, Diagnostico e identificacidn de necesidades:

v' Diagnoéstico en base al Andlisis de resultados de la Encuesta de
Deninson.
v Diagnostico Cultural del Modelo de Negocio de La Asociacion (la cultura
en base al modelo de negocio)
o Identificar el modelo de La Asociacion
o Identificar la Historia, Creencias, Costumbres de la Asociacion
= Artefactos: acciones que se pueden visualizar
= Valores Practicados: comportamientos positivos vy

negativos permitidos en la organizacion.
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= Supuestos Compartidos: Ideas Centrales que pasan de
generacion en generacion.
o ldentificar tipo de Liderazgo por los Lideres
= Aplicacién de Encuesta de Liderazgo
v" Revision de Mision, vision, valores, liderazgo actual.

e Fase 2, Diseno y Desarrollo del Plan:

v' Formacién de un comité de trabajo (interareas)
v Disefio y/o validacion de Mision, Visién, Valores deseados.
v Disefio de la Cultura deseada
o ldentificacién de cultura deseada, ¢ Como nos gustaria ser?
o ldentificar las Fortalezas de la cultura Actual.
v Desarrollo de nuevos Habitos:
o ¢Cbdmo queremos comportarnos?
o ¢Cbmo deben ser nuestras reacciones?
o ¢0bjetivo?
o ¢Cbomo se va a corregir?
v Desarrollo y construccion sobre las Fortalezas
o ¢Qué hacemos bien?
o ¢Cbdmo generar su desarrollo y multiplicacion?
v' Generar Sensibilizacion;
o Claridad del ¢ Por qué? y s Para Qué? del Cambio
= Generar Charlas presenciales/virtuales en cada sede.
= Difusién de contenido virtual.
= Dinamicas de sensibilizacion.

o Compartir avances
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v" Difundir conocimiento:

e Propdsito de la transformacion
. Generar Charlas presenciales/virtuales en cada sede.
" Difusion de contenido virtual.
. Talleres interactivos.

v Identificar los Supuestos Compartidos:
o ldentificar los bloqueadores del cambio
o Entender los Motivos
o Medidas de accion para generar cambio.
v Evaluacion:
o Aplicacion de Herramientas/indicadores para su evaluacion

e Fase 3, Presupuesto:

v" Reasignacién de tiempo — Costo Cero

v' Busqueda de financiadores y/o socios estratégicos. que deseen
contribuir ProBono

v Cotizar Capacitadores, Coach.

e Fase 4, Analisis de Implementaciéon

v Revision de situacion actual de La Asociacion (Espacio, tiempo)
v Revision del cronograma de actividades externas.

e Fase 5, Monitoreo:

v" Aplicacion de indicadores de gestidn para la medicién de actividades
y seguimiento al cronograma.
4.2. Analisis FODA de la aplicacion del plan

Analisis FODA del Plan
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FORTALEZAS

*Respaldo de la Direccion
ePersonal Colaborativo
e|dentificacion de la necesidad
ePresencia de la Presidencia

eSentimiento de necesidad de
cambio

DEBILIDADES

eFalta de conocimiento sobre
cultura y clima.

elLiderazgo inadecuado
eSub-culturas organizacionales

OPORTUNIDADES

eApoyo de Instituciones
Externas ( USIL, BDO) Pro Bono

eCartera de contactos/socios
estratégicos

eApoyo para la Reestructuracion
organizacional

eVisita del Presidente

AMENAZAS

eCoyuntura actual Covid-2020
¢Crisis organizacional

eCierre de la Asociacién
*Mala imagen organizacional

ePlanificacion estratégica
inadecuada

Figura 15. Analisis FODA
Fuente: Elaboracion Propia

4.3 Identificacion y descripcién de las Estrategias y actividades.

Tabla 7
Analisis Foda de la Aplicacion del Plan

Analisis FODA de la Aplicacion del Plan

FORTALEZAS
- Respaldo de la Direccion
- Personal Colaborativo
- ldentificacion de la

DEBILIDADES
- Falta de conocimiento
sobre cultura y clima.

necesidad - Liderazgo inadecuado.
- Presencia de la - Sub culturas
Presidencia organizacionales.
- Sentimiento de necesidad | - Planificacién estratégica
de cambio inadecuada.
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Estrategias FO

e Utilizar el apoyo de la

direccion para la

Estrategias DO

OPORTUNIDADES llegada a los socios e Generar la
- Cartera de estratégicos para la necesidad de
contactos/socios busqueda de apoyo conocimiento para la
estratégicos que apoyan en talleres y/o reestructuracion
Pro Bono. actividades ProBono. organizacional.
- Apoyo para la Utilizar la necesidad
Rees_truc_turalcslog ’?r(;bac'::;nobr:s decorlr?cs> e Aprovechar a los
i a alajncamiento ara SEER/TENIEEIEE
procesos. P par como apoyo para la
la  reestructuracion Y-
planificacion
de procesos y ..
. estratégica.
adaptacion al
cambio.
Estrategias FA Estrategias DA
e Mejorar el liderazgo y
la planificaciéon
.AMENA.ZAS. . estratégica evitara
- Crisis organizacional. e La presencia de la - crisis
- Clen:e q§ la presidencia y organizacional.
Asociacion. respaldo de la « Meiorar ol
- Mala imagen direccién  generara coriocimiento sobre
organizacional. mejor imagen

Fuente: Elaboracién Propia

4.4 Programacion de actividades, diagrama de Gantt.

organizacional.

cultura y clima
evitara la mala
imagen
organizacional.

El cronograma de trabajo se realizé teniendo en cuenta 2 momentos: El desarrollo

de los Lineamientos y Ejecucion de estos. Para ello, se dispuso de 2 semestres

aproximadamente.

Este plan de mejora esta planteado para iniciar en febrero del 2021 y finalizarlo en

enero2022.
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Tabla 8
Diagrama de GANTT

DIAGRAMA DE GANTT PARA EL DESARROLLO DE LINEAMIENTOS

FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JuLiO
Nro. FASE ACTIVIDADES / REUNIONES RESPONSABLE
Llunjmfwvicfuwjmpvirtjionfmpvirjujfmpivicfujmfwivirjnfmjwv

1 Analisis de la Encuesta RRHH

2 PLANIFICACIO Diagnostico Cultural - Recopilacion de informacidn RRHH - GERENCIAS - DIRECTORIO

3 N - Fase 1 Diagnostico Cultural - Analisis RRHH

4 Diagnostico Cultural - Ejecucion Encuesta Liderazgo RRHH - GERENCIAS

5 Diagnostico Cultural - Resultados RRHH - DIRECTORIO

6 Formacion del Comité RRHH

7 Disefio de Visidn, Mision, Valores RRHH - DIRECTORIO

8 Identificacidn de cultura deseada RRHH - COMITE

9 Identificacidn de Fortalezas RRHH - COMITE

10 |DESARROLLO - Desarrollo de nuevos Habitos RRHH - DIRECTORIO

11 Fase 2 Disefio para multiplicacion de fortalezas RRHH - COMITE

12 Resumen de temas a tratar RRHH - COMITE

13 Busqueda y coordinaciones con Socios Estratégicos RRHH - COMITE - DIRECTORIO

14 Cotizacion y aprobacidn de proveedores RRHH - COMITE

15 Busqueda de Ponentes Internos RRHH - COMITE

16 |Fase 4 Lugar a ejecutary Distribucion de Fechas aimplementar RRHH - COMITE

DIAGRAMA DE GANTT PARA LA EJECUCION
AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE | DICIEMBRE ENERO 2022
Nro. FASE ACTIVIDADES/REUNIONES RESPONSABLE
FLWfHEPIVE DI IvE e iuefavy efwpuefiverfmpmfivgrfmjmfiv

Sensibilizacion y difusion - desarrollo de temas; chrlas ,
1 - . RRHH - COMITE
dindmicas ( vision,Mision, Valores) ¢ Para qué y porque?

EJECUCION -
2 Fase 3 Sensibilizacién y difusidn de contenido RRHH - COMITE
3 Sensibilizacidn - Publicacion de avances RRHH - COMITE
4 Evaluacion RRHH - COMITE
5 Fase 5 Control RRHH - COMITE

Fuente: Elaboracién Propia
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4.5. Marco Teédrico, Fundamento de las estrategias

4.5.1. Antecedentes de la Investigacion
A continuacion, se detalla conceptos y definiciones de diversos autores

sosteniendo los conceptos y estrategias descritas en este plan de mejora.

4.5.1.1 Cultura organizacional — pilar estratégico en la organizacion

De acuerdo con Rubén Rodriguez (2009), en su investigacion “La cultura
organizacional, Un potencial activo estratégico desde la perspectiva de la
administracion” Todos los pensamientos de autores destacados sobre Cultura de
su investigacion concuerdan en reconocer la cultura organizacional relevante para
la estrategia. [2]

Eduardo P. Braun (2016) reconoce que “La estrategia y la cultura, son dos pilares
que sostienen el éxito empresarial. Juntas determinan como opera un negocio, y
en ultima instancia cual es su rentabilidad.” [3]

UP Postgrados Empresariales (2019), cita a Peter Ashworth en donde define: “Peter
Ashworth explica que la cultura organizacional “define para ti y para todos los
demas como hace negocios tu organizacién, como interactua la organizacion entre
si y cémo el equipo interactia con el mundo exterior, especificamente con tus
clientes, empleados, socios, proveedores, medios de comunicacion y todas las

demas partes interesadas ".[4]

4.5.1.2 Liderazgo y la cultura
Es evidente de el gran rol que el lider tiene, en nuestro caso Directorio y
presidencia; en buscar y lograr unificar la cultura con las estrategias de la

organizacion. Sin embargo, para lograr alinearlas debemos tener definida una
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cultura sdlida que vaya acorde a nuestras estrategias. No sélo se trata de que un
area genere la transformacion. Los lideres de la organizacién deben estar
comprometidos porque con el compromiso de ellos se va a generar el cambio. Asi

lo mencionan los siguientes autores:

Eduardo P. Braun (2016) en su libro Las personas son primeros: Chief Emotions
Officers, menciona qué “El Quinto rol del Lider es definir, entender, construir y
gestionar la cultura organizacional”. Entendiéndose qué es el area directiva y altos
mandos, quienes debe empezar a gestionar la cultura organizacional. [5]

Carlos Nanco, en un articulo del diario Gestién, da a entender que las Gerencias o
Direcciones tienen miedo a realizar cambios por lo que mantienen su mismo
liderazgo hasta que suceda algo sumamente fuerte que la misma necesidad lo haga
cambiar.

“A menudo pasa que el gerente general, [...], se sigue aferrando a sus vicios y
miedos hasta que la fuerza de los hechos lo convence, ojala a tiempo, de iniciar un
cambio beneficioso para su empresa”. (Nanco, C. 2006). [6]

Silvio Aguirre, (2002) menciona que “El lider debe tener una vision y como resultado
de esta se formula la mision, que es la base para la formulacion de cultura

organizacional”. [7]

Por lo tanto, los lideres de la organizacion son quienes deben promoverlo y estar

comprometidos con el cambio.

36



4.5.1.3 La Cultura y Los Valores

Esteban Poveda en su tesis sobre Diagnostico y mejoramiento de la Cultura
organizacional, cita a Frank Petrock (1994) que sefala “La cultura organizacional
encarna los valores y normas que orientan la conducta de las personas y determina
la direccion global de la organizacion. La cultura corporativa rige lo que significa la
compainiia, cOmo asigna sus recursos, su estructura organizacional, los sistemas
que utiliza, las personas que contrata, el ajuste entre los puestos y la gente, los
resultados que reconoce y premia, ademas de lo que define como problemas y

oportunidades y la forma en que trata con ellos”. [8]

La cultura puede ser definida como los valores compartidos, las creencias y las
normas de una organizacion, es un proceso de sensibilizacion a través de la
comunicacion e interacciéon; dependiendo de como se fortalecen y controlan los
valores, se puede hablar de una cultura fuerte o débil [9].

Mendoza, Hernandez y Salazar, mencionan que la cultura organizacional es lo que
identifica a una organizacién, lo que promueve entre sus miembros un sentido de
pertenencia, al profesar sus mismos valores, creencias, reglas, procedimientos,
normas y lenguaje. Asimismo, refieren que “La cultura organizacional es aprendida
y es una respuesta al entorno, mediante su adaptacion a las diferentes situaciones
que se presentan, ya que las empresas no tienen la capacidad de controlar

el ambiente externo, pero si de adaptarse, siendo la cultura organizacional un

mecanismo que utilizan para ello.[10]
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4.5.2 Fundamento de las Estrategias

Como parte de las estrategias se llevé a cabo la encuesta de Deninson, para
materializar y objetivizar los resultados.
La encuesta de Daniel Deninson, esta conformada por 60 preguntas, que se

agrupan en 4 factores y 12 sub-factores.

Esta encuesta ha sido aprobada y validada bajo Analisis Factorial del alfa de
Cronbach, en las que se determinaron entre buenas y excelentes con un valor
promedio de 0.9 de fiabilidad.

Segun el estudio realizado en la tesis “Aplicacion de Cuestionarios de Deninson
para determinar las caracteristicas de la cultura organizacional” de la universidad

de Guadalajara México. [11]

Reporte de fiabilidad de la Encuesta Deninson

Coeficientes de fiabilidad alfa de Cronbach

Dimension N° de elementos Alfa de Cronbach
Implicacién 15 0.912
Consistencia 15 0.908
Adaptabilidad 15 0.879

Misién 15 0.905

Figura 16. Reporte de fiabilidad de la Encuesta Deninson

Adaptado de Tesis “Aplicacion de Cuestionarios de Deninson para determinar las
caracteristicas de la cultura organizacional”, (pag.68), por Contreras A. y Gomez A.

(2018) Sacado de Tesis
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La Encuesta de Deninson trabaja 4 atributos, que miden los comportamientos

guiados por las creencias y suposiciones creados por la cultura organizacional.

“Estos cuatro atributos del Modelo de Denison (Mision, Adaptabilidad,
Participacion y Consistencia) miden los comportamientos guiados por estas
creencias y suposiciones que crean la cultura de una organizacién. [...] y estan
disefiados para ayudarle a responder las preguntas clave acerca de su

organizacion. (http://altoimpacto.com/denison-consulting).

En la conferencia “Construyendo la cultura organizacional” promovida por la
Universidad San Martin de Porres, La Doctora Carla Respetro menciona que para
construir la cultura debemos identificarla y para ello menciona que la cultura tiene
tres elementos a trabajar: Los artefactos, Valores Practicados y Supuestos

compartidos” [12]

Menciona que los artefactos, es aquello con lo que se va a trabajar, lo visible,
herramientas. Los valores practicados son las reacciones de la organizacién y de
quienes la conforman antes diversas situaciones. Y los supuestos, es lo que se creé

de la organizacion.

La estrategia del plan de mejora planteada esta disefiada en base a las estrategias
y disefilo de la cultura mencionadas en la conferencia “Construyendo la cultura

organizacional”. Para ello Carla Respetro define lo siguiente:

- ldentificar cultura actual
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- Definir cultura deseada:
v' Disefar el Sistema: Como se trabaja, metodologias de trabajo,
procedimental, etc.
v' Conectar corazones: Generar vinculo con los trabajadores para que
adopten las medidas.

v Nutrir Habitos: Ejecutar con el ejemplo, habitos y comportamientos.

e Estas dimensiones se descubren con los elementos mencionados:

Artefactos, valores practicados y supuestos compartidos.

Proach al Diseno Cultural

* 0
Lo
1, .
fg%?‘? ()
s
h N
Disenia el ;
Sistema )
m
=
O
Conecta con e
“Corazones” o =
& =
o 2
& @p p 8

Figura 17

Fuente: Sacado de Respetro C. (Nov. 2020).
“Construyendo Cultura Organizacional” Conferencia
programada por la Escuela de Gestidén de Recursos
Humanos. Zoom.
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Asi mismo, también mencioné las palancas a atacar al momento de realizar
cambios a la cultura:

e El sentido de Urgencia al Cambio — concientizacion del CEO

e Claridad de objetivos y cultura deseada — a donde queremos llegar

e Contar con un Plan Cultural: actividades, metas, objetivos.

e Claridad del Porqué y Para Qué

e Lideres comprometidos

e Plan alineado: Conoce, Define, Ejecuta, Mide y Pivotea.

o Compartir el Status.: mostrar resultados
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CAPITULO 5. RESULTADOS

5.1 Resultados esperados

Dentro del plan de mejora, se busca desarrollar los lineamientos con la finalidad de
definir la visidbn, mision, valores y liderazgo de la organizacion y generar
sensibilizacion cultural en la poblacién.

Para ello, lo que buscamos lograr son lo siguiente:

Mostrar a la direccion el tipo de cultura que maneja la organizacion.
e Lograr la sensibilizacion cultural a las gerencias y directorio.

e Lograr la difusion de la visién, mision y valores.

¢ |dentificacion del Liderazgo adecuado para la asociacion.

e Ejecutar los Instrumentos de medicion.

Tabla 9
Instrumentos de medicion

OBJETIVO INSTRUMENT MEDID PLAZO METRICA META ARE

O/ KPI A INDICADO A
R

Diagnéstico  Encuesta de - unico - RRH
del Tipo de Deninson H
Cultura que
maneja de
Asociacion
Identificaciéon Encuesta de - unico - RRH
de Lidezgo Liderazgo H
Gestion de % de % mensual (# 66.67 RRH
actividades =~ Cumplimiento actividades(d % H

e

capacitacion)

ejecutadas/

#actividades

(de

capacitacion)

total
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Generar
sensibilizaci
ony
compromiso

Cumplimient
o de
actividades
del Plan de
Mejora

% de

Participacion

% de

Cumpliminto
del Plan de

Mejora

% mensual

% mensual

planificadas
)*100

(# total de 86.58
trabajadores %
que

asistieron a

las

actividades

de formacion

/ # total de
trabajadores
programados
para la

actividad) *

100

(# total de 86.58
actividades %
desarrollad

as en el

Plan de

Mejora / #
actividades
totales del

Plan de

Mejora) *

100

RRH

RRH

Fuente: Elaboracién propia

5.2 Requerimiento de implementacién

Para la implementacién del plan se contara con recursos humanos, materiales y

servicios de internet y plataformas virtuales. De ser el caso.

Tabla 10
Recursos para la implementacion

Humano

Requerimientos

Coach

43



Materiales

Equipo

Capacitador

Personal de SPP
Utiles de escritorio
Material de dinamicas

Plataformas Digitales (de
requerir)

Local
Laptop

Proyector

Fuente: Elaboracién propia

5.3 Presupuesto del plan de implementacién :

Para la implementacion de los lineamientos, se busca tener un costo cero. Debido

a que el desarrollo proviene del mismo personal de la organizacién. El directorio y

Gerencia.

Para la ejecucion de los talleres, se busca utilizar el soporte de nuestros socios

estratégicos. En donde el costo seria cero o Pro-Bono. Sin embargo, se tiene un

presupuesto estimado.

Tabla 11
Presupuesto

PRESUPUESTO

DESCRIPCION CANTIDAD TIEMPO (M)/ COSTO
FRECUENCIA UNITARIO TOTAL

Recurso
Humano
Coach 1

Capacitador(es) 1

Estadistico 1

5 1500
8 300
2 200
Sub Total

COSTO

S/ 7,500.00
S/ 2,400.00

S/ 400.00
S/

10,300.00
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Materiales

Utiles Varios 1 S/
1,000.00
Carteles 90 4 100 S/
400.00
Merchandising 1 millar 2 500 S/
1,000.00
Material para Varios 1 S/
dinamicas 1,000.00
(Opcional)
Sub Total S/
2,400.00
TOTAL S/
13,700.00

Fuente: Elaboracién Propia

5.4 Mecanismos de control y medicién del cambio.
Los mecanismos de control se llevan juntamente con los indicadores

establecidos en el punto 3.4, los que deben medirse mensualmente.

La lista de KPIl y Herramientas

e Durante todo el afio, que toma la planificacion y ejecucion de esta
implementacion detallado en el Diagrama de Gantt, se desarrolla una serie
de indicadores para medir la efectividad de la ejecucion de actividades

programadas, asi como también el desarrollo de encuestas.

Tabla 12
Medidas de Control

MEDIDAS DE CONTROL
ACTIVIDADES RESPONSABILIDAD MEDIDA RESULTADOS

DE
CONTROL
Reuniones de RRHH Lista Acta de
Coordinacion y/o Reunion
desarrollo
Conformar el RRHH Lista Acta de
Comité Reunién
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Reuniones para
programacion de
talleres
Desarrollo de
capacitaciones

Desarrollo de
dindmicas

Monitoreo de
difusion de
contenido

Monitoreo de

Capacitaciones

Evaluacion de

resultados y
feedback

RRHH

Coach

Coach

RRHH -

COMUNICACIONES

RRHH

RRHH

Lista

Informe de
Progreso

Informe de
Progreso

Reporte

Reporte

Reporte

Acta de
Reunién

Informe de
Resultados

Informe de
Resultados -
Lista
Informe de
Resultados

Resultados de
encuestas
Resultados de
Entrevistas

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO 6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACINES

6.1.- Conclusiones

1. La cultura organizacional es vital para la sostenibilidad de la
organizacion en cualquier tipo de escenario, por lo que, la
implementacion de los lineamientos del Plan de Mejora dara pie al

cambio organizacional cultural.

2. Un plan bien estructurado de difusién y sensibilizacion de valores,
estrategias, mision y valores generara colaboradores comprometidos

e identificados con la Organizacién mejorando asi el clima laboral.

3. Al identificar el estilo de liderazgo deseado y ejecutarlo, mejorara La
Asociacion como organizacién y el compromiso con los trabajadores

se vera afectado positivamente.

4. Se espera que la implementacion de los Lineamientos para la futura
implementacion de transformacion cultural tenga un impacto positivo

en la organizacion.

5. La aplicacion de la Encuesta de Deninson lograra generar conciencia
en la necesidad de cambio; y la alta participacion de los altos mandos

de la Asociacion en la implementacion de los lineamientos.

6. La ejecucion de los lineamientos generara difusion de los pilares
basicos a toda la organizacién minimizando la indiferencia de los
trabajadores para con la organizacion.
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7. La aplicacion de los lineamientos ayudara a toda la organizacion a
conocerla de forma interna. Generando un mejor posicionamiento

ante los financiadores y beneficiarios.

6.2 Recomendaciones.

1. Realizar informes mensuales y presentarlos a la Presidencia y
Directorio. Para mantener la sensibilizacién y compromiso de

este.

2. Se recomienda implementar el area de Cultura y Bienestar,
para generar la sostenibilidad y dar un correcto seguimiento

que garantice la transformacion cultural, como tal.

3. Se recomienda realizar retroalimentacion peridodica mostrando
logros y retrocesos a toda la organizacién con la finalidad de

generar soluciones compartidas.

4. Al término de la implementacion y ejecucion se recomienda

tener soporte de personal competente externo
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ANEXOS

Anexo 1.- Resultados de los Trabajadores tabulados, para el analisis de las preguntas.
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