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RESUMEN

La presente tesis presenta una perspectiva formal del estudio de la cultura
organizacional con sus cuatro dimensiones participacion, mision, consistencia y
mision relacionado al desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional
Sucre, por medio del sustento de un marco conceptual tedrico sélido y una
investigacion ampliamente desarrollada en el diagnéstico; primeramente, con la

realizacion de las fases pre- input, input y desarrollo.

A partir de esta linea de investigacion en la corporacion Yanbal Regional Sucre
analizada, se propone un modelo de desarrollo de la cultura organizacional del
propio, que se constituye como principal finalidad el alineamiento de la cultura
hacia la vision y estrategia de la empresa. Basado en las directrices de las tres
dimensiones determinantes para el desempefio dentro de la corporacion como
ser mision, participacion y consistencia, del mismo modo en los enfoques
educacion y persuasion. Este modelo esta constituido por la reestructuracion de
simbolos (implementacion de nuevos valores), la gestion de la informacion y el

involucramiento continud de la fuerza de ventas.

La propuesta del modelo disefiado es el objetivo que persigue la tesis. Por lo que
en la realizacion del diagnéstico se enfocé a determinar si los cuatros
dimensiones de la cultura influian en el desempefio de las consultoras, se pudo
evidenciar que tres de estas son determinantes en cuanto al desempefio de las

integrantes de la escalera del éxito de Yanbal.

Del mismo modo se ha determinado conocer la cultura ideal frente a la actual,
en otras palabras, cuales eran los ajustes necesarios que debian realizarse
conforme la conveniencia del crecimiento econdémico de los que forman parte de

la empresa en Sucre.

En los primeros capitulos de esta tesis, se ha analizado las teorias vinculadas al
estudio y diagnostico de la cultura organizacional, asimismo del desempefio de
la fuerza de ventas. Consecuentemente se ha realizado un analisis minucioso de
las variables vinculadas a ambas teorias para medir el grado de relacion. No
obstante, no solo se recurrié a las técnicas cuantitativas, sino también a las

cualitativas para la validacion del presente estudio.



Por ultimo, se ha propuesto la importancia que tiene la congruencia de la cultura
con la filosofia empresarial, como rector del éxito de la corporacion relacionado

a la expansion constante que persiguen.
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CAPITULO |
1 ASPECTOS GENERALES
1.1 Antecedentes

Unique - Yanbal es una empresa multinacional que fue fundada hace 50 afios en
Pera por Fernando Belmont, este para elegir el nombre de su marca se inspird
en la union del nombre de su hija con su apellido materno formado de esta

manera Yanbal.

Desde su creacion ha sido direccionada a la produccion y distribucion de
cosméticos cuya estrategia adoptada fue la venta directa, sin dejar de lado los
principios bajo los que fue creada la prosperidad para todo, la confianza en el

talento, pasion y fuerza de la mujer.

En la actualidad es una gran corporacion que se ha convertido en fuente laboral
de miles de personas en mas de 12 paises como ser Bolivia, Pert, México,
Espafia entre otros. Ingreso al mercado boliviano en 1979 primero en la ciudad
de La Paz con la iniciativa de tres consultoras, a lo largo de este tiempo cuentan
con mas de 30.000 personas en el pais que ofrecen informacion acerca de sus
productos. Se puede destacar que Yanbal fue la primera corporacion en Bolivia

en iniciar la venta directa de productos de belleza.

Esta multinacional ha ampliado su propuesta, cuenta con una gran variedad de
productos desde maquillajes, fragancias, articulos para cuidado de la piel e
higiene personal, asi también ha incursionado ingresando al mundo de la
bisuteria Fina bafiada en oro y plata, con diferentes disefios de acuerdo a la
preferencia de su publico objetivo. Para garantizar la calidad de sus productos
cuenta con su centro de investigacion de desarrollo de cosméticos e fragancias,
disefiadores de joyas reconocidos a nivel internacional y sus correspondientes

plantas modernas de produccion en Estados Unidos.

Vega, J (2018) director general de Consumer Beauty, del grupo estadounidense
Conty, manifiesta que el consumidor de cosmética actual apuesta por una
belleza integral. Una belleza que va mas alla del aspecto fisico. La belleza es

algo holistico, es algo externo e interno, pasando del self-care al self-aware. Ello



implica que crezcan con fuerza marcas y productos que apuestan por la

experiencia, la sensorialidad, la personalizacion y los ingredientes naturales.

Por tanto, desde hace varios afios la demanda de cosmeéticos ha crecido en el
mercado internacional y consecuentemente en el boliviano; por lo que, ha
permitido la expansién de esta compafiia en las diferentes ciudades del pais,
contando a nivel nacional con mas de 16.000 consultoras y en la ciudad de Sucre

alrededor de 680 promotoras.

De acuerdo a Montoya; Rave (2020) la cultura organizacional ha cobrado gran
importancia en el mundo empresarial a partir de finales del siglo XXI, en primera
instancia por los gerentes o administradores que fueron los primeros en
identificar la importancia de esta area; sin embargo, las reconocidas escuelas de
negocios tardaron un lapso de tiempo mas para identificar su alcance y

profundizar en su estudio.

Por consiguiente, es asi como desde los afios ochenta diversos autores y
escuelas se han ocupado de las culturas de las organizaciones en procura
de desentrafiar cuales son sus componentes, de qué maneras interactian
entre si, en qué medida determinan los episodios de éxitos y fracasos que
siempre acontecen, ellos nos advierten acerca de la especificidad, cada
organizacién cuenta en cualquier momento con una cultura inherente que
condiciona sus percepciones, ademas la identifica y distingue, asi sucede en
todas las etapas del devenir, nacimiento, expansion, decadencia y muerte.
(Fuentes, 2012)

La cultura esta constituida por una fusion de la cultura formal, la cual consiste
en expresiones idealizadas de lo que deberia ser, de los valores, creencias y
el comportamiento de los miembros, la cultura informal que contiene los
comportamientos como son en realidad; que a su vez éstas, estan regidas
por factores externos como el entorno y factores internos como valores,

creencias, tabldes, normas y mitos (Minsal y Perez, 2007)
1.2 Planteamiento del Problema

En un mundo donde la globalizacién, el avance tecnoldgico y por ende la

competitividad entre las diferentes empresas avanzan velozmente, es donde la



cultura organizacional cobra especial relevancia puesto que los factores
diferenciadores que influyen pueden posibilitar a una organizacion ser mas

exitosa que sus competidores.

Dada la competencia ardua que existe en el rubro de productos de
embellecimiento en el mercado sucrense se puede evidenciar que sus estrategias
de venta directa han tenido éxito en el pasado tomando como ventaja su relacion

cercana con los clientes, promociones en sus precios entre otros.

Sin embargo, estas estrategias han llegado a un punto donde se han convertido
en insuficientes donde la competencia se ha vuelto més intensa con las altas
inversiones de las diferentes marcas en estrategias publicitarias tradicionales y

no tradicionales.

Cabe destacar que la fortaleza de estas empresas transnacionales son sus
promotoras o consultoras de venta. Por ende, ellas se convierten en una variable
determinante para el éxito de las empresas en este caso de Yanbal regional

Sucre.

Por lo que, dejar de lado el comportamiento organizacional puede llegar a
convertirse en una debilidad evidente de la Regional, que podria ser directamente
aprovechada por las diferentes compafilas de belleza teniendo como
consecuencia la perdida en la cuota del mercado sucrense y sucesivamente la

disminucién de los porcentajes de ventas.

Por consiguiente, es preciso el estudio exhaustivo de la relacion entre la cultura
organizacional y desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal, con la finalidad de
recabar y analizar la informacion primaria, para determinar la correspondencia
entre ambas; de modo que permita la elaboracion de una propuesta cuya finalidad

sea aumentar el desempefio de la fuerza de ventas del equipo de Yanbal.
1.2.1 Problema

¢, Se podra proponer un modelo de desarrollo de la cultura, a partir del analisis
de la relacion entre cultura organizacional y desempefio de la fuerza de ventas

de Yanbal regional Sucre?



1.3 Justificacioén

La finalidad de la investigacion es analizar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal regional Sucre.
Para de tal manera contribuir con el planteamiento de un modelo de desarrollo
de la cultura, que permita aumentar el desempefio de este sector, cabe
destacar que el capital humano es uno de los principales factores que intervienen

en la creacion del valor para el cliente.

Por lo tanto, el talento humano no es sélo es un activo intangible estatico, sino

es mas que un proceso ideoldgico, es un medio para lograr un fin.

El aporte practico con esta tesis se demostrara al explicar la relacién de causa
efecto entre las dos variables de estudio, el cual puede ser utilizado para
reflexiones posteriores, con la finalidad de mejorar el desempeiio por parte de la
directiva de la Regional. Asi mismo se da el aporte tedrico al problematizar y
explicar teorias referentes al comportamiento organizacional con relacion al
objeto de estudio, cuyas conclusiones serviran como referente para el analisis y
solucion a problemas organizacionales que se presentan en la actualidad en las

distintas empresas.
1.4 Objeto de Estudio

Propuesta de un modelo de desarrollo de la cultura, a partir del analisis de la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio de la fuerza de ventas

en Yanbal regional Sucre.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General

Proponer un modelo de la cultura organizacional adecuada a la realidad de

Yanbal regional Sucre que permita elevar el desempefio de la fuerza de ventas.
1.5.2 Objetivos Especificos

— Sistematizar las teorias vinculadas al objeto de estudio.
— Determinar la relacional real entre la cultura organizacional con sus

cuatros dimensiones y el desempefio de la fuerza de ventas.



— Diseflar un perfil de cultura organizacional con base en el nivel de
relevancia de las dimensiones participacion, consistencia, adaptabilidad y
mision.

1.6 Alcance de lainvestigacion

1.6.1 Delimitacion temética

El area de estudio que abarca el presente trabajo es la Gestion del Cambio
Organizacional, perteneciente a la malla curricular del Programa de Maestria en

Administracion de Empresas.
1.6.2 Delimitacién temporal

El presente trabajo para su elaboracion abarcara un periodo de estudio

comprendido durante la gestion 2019.
1.6.3 Delimitacion Geografico

Esta tesis se enfocard al andlisis de las consultoras que forman parte de la

Regional Yanbal Sucre.



CAPITULO I
2 MARCO TEORICO

Para la construccibn marco tedrico se procedié al desarrollo de dos ejes
tematicos, como ser el estudio en primer plano de la cultura organizacional, en
segundo plano del desempefio de la fuerza de ventas dentro de una organizacion
y finalmente concluye con la operacionalizacién de las variables de estudio del

presente trabajo de caracter investigativo.
A continuacion, se expone las teorias adoptadas en este capitulo:
2.1 Definicién de cultura organizacional

El autor Stephen Robbins define a "la cultura organizacional como un sistema de
significados compartido por los miembros el cual distingue a una organizacion
de las demas”. (Robbins y Judge A, 2009)

En cambio, Chiavenato lo menciona como la forma en que interactian las
personas, las actitudes predominantes los supuestos subyacentes, las
aspiracionesy los asuntos relevantes de las interacciones humanas forman parte
de la cultura de la organizacion. (Chiavenato, Comportamiento Organizacional

La dinamica del éxito en las organizaciones, 2009)

Para Mario Pinto dentro de una organizacion, la cultura es el patron general de
conducta, creencias compartidas y valores que sus miembros tienen en comun.
‘Los aspectos como las normas, los valores, las actitudes y las creencias
compartidas por los miembros de una organizacion, influyen en su

comportamiento”. (Hellriegel y Slocum, 2009)

2.1.1 Existencia de subculturas y valores nucleares dentro de una cultura

dominante

En principio se debe aclarar que de acuerdo a Robbins y Judge una cultura
dominante es aquella que expresa los valores fundamentales que comparten la
mayoria de los miembros de la organizacion en cambio una subcultura se refiere

a las mini culturas que existen dentro de esta.



Por otro lado, los valores nucleares son aquellos valores dominantes aceptados
por toda la organizaciéon. Dado lo anterior expuesto existen empresas 0
instituciones que teniendo una cultura organizacional definida presentan
subculturas en las que predominan los valores nucleares generalmente esto se
da en aquellas que estan dividas en departamentos debido a su extensién en el

mercado.
2.1.2 Estratos de la cultura organizacional

De acuerdo al postulado de Chiavenato €l hace una comparacion de la cultura
organizacional con un iceberg por lo que esta presenta varios estratos y para
llegar a conocer realmente la cultura se debe analizar cada estrato que contiene.
A su vez el menciona mientras mas profundo sea el estrato mas dificil sera

cambiar la cultura.
Posteriormente se presenta el iceberg de la cultura organizacional:

Esquema 1: El iceberg de la cultura organizacional conforme al postulado de

Chiavenato.

Componentes visibles
publicamente
relacionados con
aspectos de las
operaciones y las tareas
diarias

BAspectos formales y visibles

Aspectos informales y ocultos

Comn portamientos

Fuente: Idalberto Chiavenato, La dinamica del éxito con las organizaciones

A continuacion, se muestra un mapa con los distintos estratos de la cultura

organizacional:



Esquema 2: Estratos de la cultura organizacional.

Estrato 1:
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Fuente: Idalberto Chiavenato, La dinamica del éxito con las organizaciones.
2.1.3 Caracteristicas principales de la cultura organizacional

Robbins y Judge sugieren siete caracteristicas principales que reune la esencia

de la cultura organizacional

— Innovacién y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los
empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

— Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencién por los detalles.

— Orientacion a los resultados. Grado en que la administracidén se centra en
los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para
lograrlos.

— Orientacidn a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman
en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la
organizacion.

— Orientacién a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

— Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en

lugar de buscar lo facil.



Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis
en mantener el statu quo en contraste con el crecimiento. (Robbins &
Judge A, 2009)

En cambio, para Mario Pinto la cultura organizacional tiene seis caracteristicas

principales que se presentan a continuacion:

214

Existe

llegan

Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre
los miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia
y rituales relativos a las conductas y diferencias.

Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y
lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

Valores dominantes. Son los principios que defiende la organizacion y que
espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo
ausentismo y elevada eficiencia.

Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben
recibir los empleados o los clientes.

Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de
la organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser
aceptados en el grupo.

Clima organizacional. La sensacion que transmite el local, la forma en que
interacttan las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera.
(Pinto, 2012)

Tipos de culturas que presentan las organizaciones

una clasificacion general sobre el tipo de culturas organizacionales que

a presentar las empresas segun Stephen Robbins existe:

Cultura fuerte aquella en que los valores nucleares se comparten con
intensidad y forma extensa. (Robbins y Judge A, 2009)
Cultura débil por lo contrario a la anterior esta no tendra mucha influencia

en el comportamiento de sus miembros.
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Por otro lado, Don Hellriegel y Jhon W. Slocum propone para establecer el tipo
de cultura de una organizacion, el modelo norteamericano que los clasifica de la

siguiente manera:

— Cultura de equipo de beisbol atraen a empresarios innovadores, y a
personas a las que les gustas correr riesgos y pagan a los empleados por
lo que producen.

— Cultura del club se valoran la edad y la experiencia. Recompensan la
antigliedad y ofrecen empleo estable y seguro.

— Cultura de academia ponen énfasis en capacitar a los empleados para
convertirlos en expertos de una funcion especifica con frecuencia
contratos desde la universidad.

— Cultura de fortaleza preocupada por la supervivencia. Promete poco en
cuanto a seguridad y empleo pasan dificultades para recompensar a los
empleados con buen desempefio. Podria resultar atractivo para gente que
disfruta el reto de resolver situaciones de empresas en problemas.
(Hellriegel y Slocum, 2009)

Desde otro punto de vista Greenberg y Baron proponen como clasificador del
tipo de cultura organizacional el modelo de la doble “S” que determina lo

siguiente:

— Cultura de redes un tipo de cultura organizacional caracterizada por una
alta sociabilidad y una baja solidaridad.

— Cultura mercenaria un tipo de cultura organizacional caracterizada por
una baja sociabilidad y una alta solidaridad.

— Cultura fragmentada un tipo de cultura organizacional caracterizada por
una baja sociabilidad y una baja solidaridad.

— Cultura comunal un tipo de cultura organizacional caracterizada por una

alta sociabilidad y una alta solidaridad (Goffey y Gareth, 2014)
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2.1.5 Perfiles que pueden llegar adoptar las culturas organizacionales
2.1.5.1 Autoritario y coercitivo

Un sistema administrativo autocrético, fuerte, coercitivo y muy arbitrario que
controla en forma muy rigida todo lo que ocurre dentro de la organizacion. Es el
sistema mas duro y cerrado. Lo encontramos en industrias con procesos
productivos muy intensos y tecnologia rudimentaria, como la construccion o la

produccién masiva. (Alvarez, 2021)
2.1.5.1.1 Caracteristicas

— Proceso de decisiéon: totalmente centralizado en la cupula de la
organizacion. Todo lo que ocurre de manera imprevista y no rutinaria se
expone ante la alta gerencia para que ésta decida.

— Sistema de comunicaciones precario y vertical: solamente se transmiten
ordenes de arriba hacia abajo. No se pide a las personas que generen
informacion.

— Relaciones interpersonales: se les considera perjudiciales para el trabajo.
La directiva ve con suma desconfianza las conversaciones informales y
procura impedirlas. No hay una organizacion informal, y para evitarla los
puestos estan disefiados de modo que aislan a las personas y evitan que
se relacionen entre si.

— Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las sanciones y
las medidas disciplinarias, lo que genera un ambiente de temor y
desconfianza. Las personas deben obedecer puntualmente las reglas y
los reglamentos internos, bajo pena de ser sancionadas. (Chiavenato,
2009)

2.1.5.2 Autoritario benevolente

Sistema administrativo autoritario que solo es una version atenuada del sistema
autoritario. Es mas condescendiente y menos rigido que el anterior. Se observa
en empresas industriales que utilizan tecnologia mas moderna y mano de obra

mas especializada. (Chiavenato, 2009)
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2.1.5.2.1 Caracteristicas

Proceso de decision: centralizado en la cupula, aunque permite cierta
delegacion cuando se trata de decisiones de poca importancia y de
caracter rutinario y repetitivo; sin embargo, siempre se requiere
autorizacion, lo que mantiene el aspecto centralizador.

Sistema de comunicaciones: relativamente precario. Prevalecen las
comunicaciones verticales y descendentes, aunque la clupula también
puede recibir comunicaciones que provienen de la base.

Relaciones interpersonales: la organizacién tolera que las personas se
relacionen en un clima de relativa condescendencia. Sigue habiendo poca
interaccion humana, pero hay una organizacion informal incipiente.
Sistema de recompensas y sanciones: sigue haciendo hincapié en las
sanciones y las medidas disciplinarias, pero con menos arbitrariedad. Se

ofrecen algunas recompensas materiales y salariales. (Chiavenato, 2009)

2.1.5.3 Consultivo

Se inclina méas hacia el lado participativo que hacia el autocratico e impositivo.

En cierta medida se aleja de la arbitrariedad organizacional. Lo encontramos en

empresas de servicios, como bancos e instituciones financieras, y en ciertas

areas administrativas de empresas industriales mas avanzadas. (Chiavenato,

2009)

2.1.5.3.1 Caracteristicas

Proceso de decisidn: de tipo consultivo y participativo. Se toma en cuenta
la opinién de las personas para definir las politicas y directrices de la
organizacion. Ciertas decisiones especificas son delegadas v,
posteriormente, sometidas a aprobacion.

Sistema de comunicaciones: tanto verticales (descendentes vy
ascendentes) como horizontales (entre iguales). Son sistemas internos de
comunicacion y facilitan el flujo de informacion.

Relaciones interpersonales: existe un alto grado de confianza en las
personas, aunque no es total ni definitivo. Se crean condiciones

relativamente favorables para una organizacion informal solida y positiva.
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Sistema de recompensas y sanciones: hace hincapié en las recompensas
materiales y simbdlicas, aun cuando impone sanciones y castigos

eventualmente. (Chiavenato, 2009)

2.1.5.4 Participativo

Es un sistema administrativo democratico y abierto. Lo encontramos en agencias

de publicidad y despachos de consultoria y en negocios que utilizan tecnologia

moderna y tienen personal altamente especializado y capacitado. (Chiavenato,

2009)

2.1.5.4.1 Caracteristicas

2.1.6

Proceso de decisiéon: totalmente delegado a la base. La directiva sélo
toma decisiones en situaciones de emergencia, pero se sujeta a la
ratificacion explicita de los grupos involucrados.

Sistema de comunicaciones: los datos fluyen en todas direcciones y la
organizacion invierte en sistemas de informacién porque son basicos para
su flexibilidad y eficiencia.

Relaciones interpersonales: el trabajo se realiza en equipos y en grupos
espontaneos para incentivar las relaciones y la confianza mutua entre
personas.

Sistema de recompensas Yy sanciones: hace hincapié en las
recompensas, sobre todo en las simbdlicas y sociales, pero sin omitir las
salariales y materiales. Rara vez existen sanciones, y los equipos

involucrados son los que deciden imponerlas. (Chiavenato, 2009)

Funciones de la cultura organizacional

Para Robbins y Judge la cultura organizacional tiene ciertas funciones dentro de

la organizacion como ser:

Define fronteras; es decir, crea diferencias entre una organizacion y las
demas.

Transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.
Facilita la generacion de compromiso con algo mas grande que el mero

interés individual.
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— Mejora la estabilidad del sistema social. La cultura es el aglutinante social
gue ayuda a mantener unida la organizacién al proveer estandares
apropiados de lo que deben decir y hacer los empleados.

— Sirve como mecanismo que da sentido y control para guiar y conformar
las actitudes y comportamiento de los empleados. (Robbins y Judge A,
2009)

2.1.7 Una cultura organizacional buena o exitosa

De acuerdo a estudios realizados y publicado en la revista organizational
Dynamics, revel6 que los aspectos fuertes y positivos de la cultura organizacional
gue eran mas criticos para triunfar entre las regiones por lo general incluian los

siguientes:

— Dar poder a los empleados
— Tener orientacion hacia los equipos
— Tener una direccion estratégica clara, y propésito

— Poseer una vision fuerte y reconocible

Por otro lado, para Fitz-Enz existen ocho précticas aplicadas por las

organizaciones excepcionales o exitosas.

— Fijacion de un valor equilibrado. Las organizaciones excepcionales
alcanzan al mismo tiempo varios objetivos equilibrados que les permiten
satisfacer a sus diversos grupos de interés (stakeholders).

— Compromiso con una estrategia basica y esencial. Desarrollan una
estrategia clara y concentran todos sus esfuerzos en aplicarla
correctamente.

— Intensa vinculacién de la estrategia con su sistema cultural. Tienen una
cultura corporativa fuerte y bien definida.

— Comunicacion masiva de doble via. Poseen sistemas de comunicacion
dinamicos y extraordinariamente bien desarrollados.

— Asociacion con los grupos de interés. Tratan a sus asociados en forma

congruente e integral.
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— Colaboracién funcional. Estan fundadas en mecanismos de colaboracion
y cooperacion que aumentan su fuerza.

— Innovacion y riesgo. Estan enfocadas en la innovacion y la creatividad.

— Nunca estéan satisfechas. Siempre tratan de mejorar y de perfeccionarse

y no se conforman con los resultados alcanzados. (Fitz-Enz, 2009)
2.1.8 Lacultura organizacién y su influencia en el desempefio laboral

Segun Robbins y Judge la cultura organizacional es una variable de intervencion.
Porque los empleados se forman una percepcion general subjetiva de la
organizacion con base a los factores como el grado de tolerancia al riesgo,
énfasis en el equipo y apoyo a las personas, estos autores mencionan que esta
percepciéon general se convierte, en efecto, en la cultura o personalidad de la
organizacion. Estas percepciones favorables o desfavorables afectan el
desempefio y satisfaccién de los empleados, con un efecto mayor en las culturas
fuertes. (Robbins y Judge A, 2009)

A continuacion, se muestra un cuadro que ilustra el modo en que las culturas

organizacionales influyen en el desempefio y la satisfaccion laboral:

Esquema 3: Influencia de la cultura organizacional sobre el desempefio y la

satisfacciéon laboral

Fuerza
Factores objetivos
. . Mucha

* Innovacion y propension 4

al riesgo Se percibe
* Atencion al detalle Como
» Crientacién a los resuliodos —
* Orientacién a las personas
* Crienfacién al equipo
» Agresividad
# Estabilidad

Desempefio
Cultura
organizaciona
Satisfaccion

Poca

Fuente: Idalberto Chiavenato, La dinamica del éxito con las organizaciones.
Por otro lado, el autor Laszlo Bock en su libro “work rules” en espaniol titulado “la
nueva férmula del trabajo” este como experto en el tema, revela la importancia
de proporcionar una serie sistema de significados valores, habitos, actitudes y
tradiciones entre otros los cuales permitiran dirigir la gestion de personas dentro

de una empresa en su caso de Google permitiendo asumir de manera
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responsable las tareas de atraer, desarrollar y retener a los empleados. Este a
Su vez resalta uno de los puntos mas importantes en sus escritos la manera de
contratacion y la falta de jerarquia a su vez desarrollan el liderazgo de sus
equipos de trabajo lo cual incentiva un ambiente creativo proactivo a resolver

problemas y anticiparse a ellos por parte de cada miembro.

Desde otro punto vista la cultura organizacional tiene relacion directa con el
desempefio laboral por distintas razones como ser: la cultura organizacional
debe estar alineada a la estrategia debido a que se la considera esencial para el
éxito de las personas. Tanto directivos como empleados deben tener las mismas

metas de tal modo que existan acuerdos para alcanzarlos.

Para que exista un buen desempefio por parte de los empleados la cultura debe

transmitir motivacion a estos.
2.1.9 Analisis de la cultura organizacional

Segun el estudio de Victor Garcia en la tesis “Desarrollo de un modelo de
cultura organizacional” este. Parte del hecho de que el diagndstico de la
cultura trata de observar y analizar la manifestacion de lo simbdlico a través de
los comportamientos, se debe detener la mirada en situaciones de encuentro o
interaccion, asi como también en las préacticas cotidianas para detectar

regularidades en el accionar de los sujetos. (Garcia, 2017)

Este realiza una compilacion de varios estudios elaborados por autores
reconocidos en el tema, sin embargo, su propuesta de un nuevo modelo se basa
en especial en el trabajo de Denison. Victor Garcia lo postula de la siguiente
manera el analisis o diagnostico esta dividido en tres fases: El imput, desarrollo
y output a continuacion se muestra un esquema del andlisis de la cultura
organizacional con sus respectivas fases posteriormente se expone su

explicacion:
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Esquema 4: Modelo de diagnéstico de la cultura organizacional.
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Fuente: Victor Augusto Garcia Navarro, desarrollo de un modelo de diagnéstico de cultura

organizacional.

2.1.9.1 Lafase de imput

Victor Garcia a esta etapa la cataloga como el punto inicial del modelo se origina
al identificar alguna necesidad para llevar a cabo un diagnéstico, que permita

detectar areas de oportunidad y con base en eso, generar un plan de accion.

Por lo que el indica que es necesario realizar un analisis previo de la situacion
general de la empresa (Analisis FODA) de tal modo que se pueda identificar

cémo la cultura contribuye en los resultados de la organizacion. Por lo que a
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partir de este prediagnostico, el encargado del estudio o miembros parte del
directorio deberan definir en qué grado debe estar impregnada la cultura de la
empresa de acuerdo a las cuatro dimensiones que definié el autor Denison:
(Adaptabilidad, Mision, Participacion y Consistencia) lo que mas adelante
permitird tener el (estado ideal), la vision de la cultura, esta informacion sera un
parte esencial en la etapa de output para efectuar la comparacion de la cultura

ideal vs. La cultura real.

Debemos llegar a que las personas sientan que su trabajo es bueno segin como
menciona Barry Schwartz en su libro “porque trabajamos las personas” no
buscan o trabajan por el sueldo en si sino en la mayoria de los casos por
situaciones intangibles es decir vocacion del empleado de acuerdo al autor estos

son los que mas desempefio laboral presentan en una organizacion.
2.1.9.2 Lafase de desarrollo

Segun Victor Garcia esta fase es el corazén del modelo de diagndstico, se
compone de cuatro cuadrantes (dimensiones) regidos por dos ejes; el eje
horizontal va en un continuo desde la Flexibilidad (extremo izquierdo), hasta la
Estabilidad (extremo derecho); mientras que el eje vertical va desde la
Orientacion Externa (extremo superior) hasta la orientacion Interna (extremo

inferior). (Garcia Navarro, 2017)

Este sefiala basado en lo que exponia el padre de la cultura organizacional Edgar
Schein, que en el centro de estos cuatro cuadrantes deben estar las Creencias
y Principios, debido a que es lo mas profundo y la esencia de una organizacion

por lo que en muchos casos es complejo entenderlo.

Otro componente importante el cual se encuentra ubicado conforme al anterior
diagrama en el extremo superior izquierdo es la dimension Adaptabilidad, la cual
segun Garcia debe ser medida mediante cuatro factores: Aprendizaje
Organizacional, Orientacion al Cliente, Orientacion al Cambio e Innovacion.
(Garcia, 2017)

Por otra parte, en el extremo superior derecho, se localiza la dimensién Misién,

la cual de acuerdo a lo que expone el autor “debe ser evaluard mediante la
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Direccién Estratégica del Negocio, las Metas y Obijetivos planteados, la Vision y

el Liderazgo Empresarial”. (Garcia, 2017)

En relacién en los cuadrantes inferiores se encuentra ubicados en el extremo
izquierdo la dimension Participacion, dicha debe ser medida través del
Empowerment, Orientacién al Equipo, Capacidad de Desarrollo y Liderazgo
Directivo; en el cambio el extremo derecho, la Consistencia, en donde se sitla

los Valores, Acuerdos, Coordinacién e Integracion y Procesos y Procedimientos.

Para Garcia cada factor con sus respectivas dimensiones sera medido a través
de un cuestionario, mismo que debe ser aplicado a una muestra representativa
de los empleados. Sin embargo, este resalta que dichos resultados deben ser
reafirmados a través de la técnica de los grupos focales para que finalmente se

pueda sistematizar dicha informacion.
2.1.9.3 Lafase del output

Después de la obtencion de informacion de la anterior fase conforme lo que
expone Victor Garcia se debe proceder con una comparacion de la cultura ideal
plasmada en la fase del Input, contra la cultura real, arrojada en la fase de
desarrollo (la cual nos indicara que dimensién es la que se debe trabajar) una
vez efectuado este procedimiento se puede proceder al disefio de un plan con
sus correspondientes actividades para poder lograr la cultura ideal planteada por

la empresa.

Desde otra perspectiva Andrés Aguilar Edward en su estudio efectuado en
Coahuila México expresa “la operacionalizacion del trabajo empirico comprende
dos etapas existencia de dos etapas tomando en cuenta tres componentes la

técnica, instrumentos y unidades de analisis”. (Aguilar, 2012)

El primer componente hace mencidn a las entrevistas, revision de fuentes de
informacion, el segundo componente se refiere a la utilizacion de guia de
entrevistas, analisis del contenido, cuestionario entre otros por ultimo el tercer

componente insinda a los individuos objeto de estudio.

En sintesis, ambos autores indican la importancia de la utilizacién de la técnica

de recoleccion de informacion en especial la de los grupos focales puesto que
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se debe tener un panorama veridico sustentado para el disefio posterior del

modelo de la nueva cultura organizacional.
2.1.10 Variables de la cultura organizacional

Como ya se habia indicado Victor Garcia menciona cuatro dimensiones con sus
respectivos factores en la fase de desarrollo del diagnéstico las cuales se
desenvuelven como variables por otro lado Andrea Aguilar en su estudio aplicado
al sector industrial efectda un listado de las variables y sus indicadores que toma

en cuenta para dicho estudio.

A continuacion, se presenta una recopilacién de los postulados por parte de

estos dos autores.

Cuadro 1: Recopilacién del desarrollo del diagnéstico en base al postulado de

Victor Garciay Andrea Aguilar

FASE DE DESARROLLO

Determinacion de las creencias y
PRIMER PASO
valores

Tratamientos de las variables o
SEGUNDO PASO _ _
dimensiones

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 2: Tratamientos de las variables o dimensiones.

TRATAMIENTOS DE LAS VARIABLES O DIMENSIONES

DIMENSION FACTORES
Direccion INDICADORES
estratégica. Percepcion del personal con

. Metas y objetivos. | respecto a
MISION o

Vision — Trato por parte de los
liderazgo superiores.
empresarial. — Ejercicio de la autoridad.
Aprendizaje INDICADORES
organizacion Percepcion de los
Orientacion al | involucrados con respecto

ADAPTABILIDAD cliente a:
Orientacion al | — Programas de
cambio capacitacion
Innovacién
Empowerment INDICADORES

PARTICIPACION

Orientacion hacia el
equipo

Capacidad de
desarrollo

Comunicacion descendente

— Medios utilizados

— Tipo de mensajes

— Oportunidad de la
informacion

— Relevancia de la
informacion

Comunicacion ascendente
— Medios disponibles

— Apertura para la
retroalimentacion

CONSISTENCIA

Valores centrales

Acuerdos
Coordinacion e
integracion

Proceso y

procedimientos

INDICADORES
Actitudes y valores

— Factores que faciliten el
cumplimiento del trabajo
— Factores que limiten el
cumplimiento del trabajo

Fuente: Andrea Aguilar Edwards, El diagndstico de “la cultura organizacional o las culturas”
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2.1.10.1 Dimensién misidn

Segun Garcia Dimension que se encuentra ubicada en la parte superior derecha
del cuadrante, entre la orientacion externa y la estabilidad. “Se refiere al sentido
claro de propésito o direccion que define las metas organizacionales y los
objetivos estratégicos. Se expresa en la vision de lo que la organizacién quiere

ser en el futuro” (Garcia, 2017)

Para el padre de la cultura organizacional Denison se refiere a la Misibn como
quizas uno de los rasgos culturales mas importantes, debido a que las
organizaciones que no saben a donde se dirigen, usualmente acaban en algun
lugar no previsto. “Es trascendental que la empresa defina su razon de sery a
dénde quiere llevarla. Esto brindara claridad a los colaboradores respecto de
porqué hacen lo que hacen y su contribucion al logro de la Misién”. (Cevillano,
2022)

“Para realizar el estudio se deberan evaluar los siguientes factores: Direccion

Estratégica, Metas y Objetivos, Vision y Liderazgo Empresarial”. (Garcia, 2017)

Por otro lado, Andrea Edwards toma como indicadores percepcion del personal
con respecto a las percepciones del personal sobre el liderazgo el trato por parte

de los superiores y ejercicio de la autoridad.
2.1.10.1.1 Direccion Estratégica

“Son un conjunto de estrategias priorizadas que se deben disefiar para lograr la
mision y visidon de la empresa”. (Garcia, 2017). Es decir, muestran claramente
las intenciones estratégicas que expresan el propdsito de la organizacion y
muestran el modo en como todos los empleados pueden contribuir al desarrollo

de la organizacién
2.1.10.1.2 Metas y Objetivos

Los objetivos de cada una de las &reas que conforman la empresa deben estar
alineados con la estrategia global de la organizacion e impactar en el logro de la
vision, por tal motivo, es preciso establecer objetivos especificos a corto plazo
por cada area, de tal manera que cada colaborador comprenda coémo sus

actividades diarias abonan al logro de la Mision (Garcia, 2017)
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2.1.10.1.3 Visi6tn

Una vez que se ha definido la razén de ser de la compaifiia, es necesario tener
claro lo que se quiere lograr en el futuro, en el largo plazo. Cuando una empresa
establece su Vision, todas las acciones se fijan hacia ese punto y los
colaboradores al conocer la esta, toman decisiones acordes a ésta,
convirtiendose en una fuente de inspiracion para el negocio que guia y

proporciona iniciativa. (Garcia, 2017)
2.1.10.1.4 Liderazgo Empresarial

El dltimo indice de esta dimension es una nueva propuesta para el presente
modelo; en éste se pretende hacer referencia al conjunto de acciones que lleva
a cabo la empresa para buscar ser lider en el mercado o industria a la que
pertenece, tomando en cuenta las estrategias que dirige hacia el exterior, como
la innovacion, desarrollo de nuevos productos, entre otros. Hoy por hoy se vive
alrededor de empresas globalizadas, que compiten ferozmente en todo el mundo
y que realizan innovaciones constantes, dejando obsoletos los productos y
servicios en un escaso periodo de tiempo; lo anterior, obliga a los colaboradores
a asumir ciertos comportamientos, reacciones y actitudes que caracterizan a las
empresas, pues este liderazgo proviene desde la priorizacion estratégica del

negocio, debiendo estar planteado en la agenda de los directivos. (Garcia, 2017)
2.1.10.2 Dimensién adaptabilidad

Dimension localizada en el extremo superior izquierdo del grafico, entre el
continuo externo y la flexibilidad. Ante la turbulencia del entorno, las empresas
deben desarrollar capacidades que les permitan adaptarse continuamente a
nuevas situaciones y realizar los cambios necesarios para responder
eficazmente a las exigencias de su adecuar sus procesos internos a dichas
exigencias. Las organizaciones adaptables son impulsadas por sus clientes,
asumen riesgos, aprenden de sus errores y tienen capacidad y experiencia en la
creacion del cambio. Estas organizaciones estan continuamente mejorando su
capacidad de entregar valor a sus clientes Dicha dimension sera evaluada por
cuatro indices: Aprendizaje Organizacional, Orientacion al Cliente, Orientacién

al Cambio e Innovacion. (Garcia, 2017)
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2.1.10.2.1  Aprendizaje Organizacional

Como lo define Denison es un proceso continuo y dinamico a través del cual las
empresas reciben, interpretan y transforman sefales del entorno en
oportunidades que alienten la innovacién y el crecimiento, ganando conocimiento

y desarrollando sus capacidades. (Garcia, 2017)
2.1.10.2.2 Orientacion al Cliente

Como su nombre lo indica, implica el deseo por comprender y satisfacer sus
necesidades y dar solucion a ellas, realizando esfuerzos adicionales con el fin
de exceder sus expectativas y desarrollar una relacién a largo plazo. (Cevillano,
2022)

2.1.10.2.3 Orientacién al Cambio

En la actualidad, lo Unico constante es el cambio, por lo que las organizaciones
deben estar abiertas a modificar conductas y procedimientos, en virtud de
responder a las exigencias de los clientes, competidores, etc. Implica revisar las
acciones que se estan llevando a cabo, con el fin de realizar mejoras, adecuar
nuevas metodologias de trabajo, pero, sobre todo, percibir los cambios como

una posibilidad para generar nuevos aprendizajes. (Cevillano, 2022)
2.1.10.2.4 Innovacion

Este es otro indice adicional que se incluye al modelo. El término Innovacion
para el presente estudio, no es mas que es una forma basica de competir que
se traduce en procesos organizativos, y que, por ende, debe de medirse. Valdria
la pena que las empresas se cuestionaran: ¢ Cada cuando lanzamos un producto
innovador al mercado? ¢Cada cuando lo hacen nuestros competidores? Es
mejor que seamos nosotros mismos los que demos obsolescencia a nuestros

procesos o productos, antes que lo hagan los competidores. (Garcia, 2017)
2.1.10.2.,5 Lainnovacién

Forma parte pues de los recursos intangibles que una empresa puede llegar a
poseer, pudiendo llegar a producir una cultura orientada a la innovacion, la cual
es definida por Morcillo como “una forma de pensar y de actuar que genera,

desarrolla y establece valores, convicciones y actitudes propensos a suscitar,
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asumir e impulsar ideas y cambios que suponen mejorar el funcionamiento y
eficiencia de la empresa, aun cuando ello implique una ruptura con lo
convencional o tradicional”. La creacion de una cultura de innovacion es una de
las propuestas de Denison, sin embargo, la Innovaciéon como variable a medir,
no la coloca en su modelo, quizé la extraiga y deduzca de otras variables, por lo

gue en este nuevo modelo se integra la Innovacién como variable. (Garcia, 2017)
2.1.10.3 Dimension participacion

La dimension Participacion es considerada como el compromiso de los diferentes
trabajadores y su capacidad de influencia en todos los d&mbitos. Esta dimensién
mide factores como: Empowerment, Orientacion al Equipo, Capacidad de

Desarrollo y Liderazgo Directivo. (Garcia, 2017)
2.1.10.3.1 Empowerment

Los empleados deben tener la autoridad, autonomia y responsabilidad para
dirigir su propio trabajo, dandoles la confianza para proponer iniciativas. Los
colaboradores conocen los limites dentro de los cuales tienen la libertad para
tomar decisiones y hacen el seguimiento de su propio desempefio. (Cevillano,
2022)

2.1.10.3.2 Orientacion al equipo

Una vez que se han definido las metas y objetivos, la empresa debe lograr una

colaboracion mutua para alcanzarlos. (Davalos, 2018)

Es de vital importancia que el trabajo se realice de forma colaborativa, de manera
gue conjuntamente se lleve a cabo la solucion de problemas y el logro de las
metas y objetivos sea responsabilidad de todos los miembros de la empresa, por
lo que todos los departamentos que conforman la organizacion deben trabajar

de manera coordinada. (Cevillano, 2022)
2.1.10.3.3 Capacidad de desarrollo

La empresa debe emprender una serie de actividades orientadas al desarrollo
de competencias de sus colaboradores, que permitan la adquisicion, de
competencias, entre otras ventajas, mejorara el rendimiento y elevara la

motivacion y el compromiso de los empleados. (Cevillano, 2022)
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2.1.10.3.4 Liderazgo directivo.

Dentro de esta dimension, el liderazgo directivo es un indice nuevo que se
integra en el presente modelo. De nada sirve tener claro la direccion, estrategias,
metas y objetivos, sin lideres que orienten, guien, evalien y motiven al personal
al logro de los mismos. Dichas personas deben ser seleccionadas con perfiles
especificos para que sean capaces de generar un clima organizacional
caracterizado por la lealtad. Un lider que dedique tiempo al dialogo y que se
preocupe por el desarrollo de competencias en los colaboradores; que actue
como agente de cambio e indudablemente que se convierta en un vivo ejemplo
a seguir Es necesario que los lideres, reconozcan la contribucion, esfuerzo y
resultados logrados. Los empleados esperan ser reconocidos, por lo que los

motivadores intrinsecos y extrinsecos no deben faltar. (Garcia, 2017)
2.1.104 Dimension consistencia

La consistencia a la que se refiere en esta dimension es a la coherencia que
existe entre los instrumentos gerenciales (valores) y los comportamientos y
acuerdos. (Sosa, 2018)

El personal debe poseer la habilidad de lograr acuerdos (aun cuando existan
diversos puntos de vista), y las actividades de la organizacion deben estan bien
coordinadas e integradas. Las organizaciones que poseen esta caracteristica
tienen una cultura distintiva y fuerte que influyes significativamente en el

comportamiento de las personas. (Garcia, 2017)
2.1.10.4.1 Valores centrales

Los valores en una organizacion, representan sus pilares mas importantes y lo
gue le da identidad. Se pueden percibir, sin embargo, no son directamente
observables. Se refieren a las normas de comportamiento que permiten a los
miembros de una organizacion tomar decisiones consistentes y comportarse de

acuerdo a ellas. (Garcia, 2017)
2.1.10.4.2 Acuerdos

En sintesis, ambos autores indican la importancia de la utilizacién de la técnica

de recoleccion de informacion en especial la de los grupos focales puesto que
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se debe tener un panorama veridico sustentado para el disefio posterior del

modelo de la nueva cultura organizacional.

Frente a distintas perspectivas respecto de algin problema o dificultad, los
miembros de una organizacion, deben ser capaces de dialogar y llegar a un
consenso sobre la mejor opcion posible. Incluye también la capacidad de

reconciliar diferencias cuando éstas llegan a ocurrir. (Garcia, 2017)
2.1.10.4.3 Coordinacién e integracion

Retomando la Teoria de Sistemas en donde dice que la organizacion es un todo
y cada una de sus partes debe estar interrelacionadas, los colaboradores deben
comprender que forman parte de una cadena de servicio, por lo que su trabajo
impacta en el resultado de otros, y el trabajo de los otros impactara también en
el suyo; se forma una relacion cliente-proveedor la cual debe estar debidamente
integrada y coordinada para cumplir con las metas generales de la organizacion.
(Garcia, 2017)

2.1.10.4.4 Procesos y procedimientos

Este es otro de los aspectos nuevos que se integré al modelo; desde la etapa de
revision de la literatura, salto a la luz este componente que en cierta forma estaba
impregnado en el punto de vista de autores como Cameron y Quinn. (Garcia,
2017)

2.1.11 Disefo del modelo

Conforme el postulado de Pinto en su libro desarrollo organizacional una vez
detectado las sintomatologias que enfrenta la cultura organizacibn debemos
escoger que tipo de modelo se procedera a disefiar bajo que directrices. Este
autor nos comparte tres modelos como base debido a la pertinencia del caso es
fundamental desarrollar los cambios basados en comportamientos debido a que
se estd analizando con la variable dependiente desempefio laboral de la cultura

organizacional.

Pero con respecto a los que nos indica Garcia y Edwards la cultura ideal ya se
de tener identificada en el pre analisis o pre diagndéstico por lo que el disefio se

elabora siguiendo esta.
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2.1.11.1 Disefio del modelo basado en 3d o de redding. - (teoria de la

eficacia) desarrollo de las estrategias

La aplicaciéon de la Metodologia Redding se refleja en impactos mesurables

como.

Velocidad de cambio en los resultados claves del negocio

Aumento en la flexibilidad de la organizacion

Aumento en la velocidad de respuesta para copar los desafios del entorno
Mayor compromiso con los requerimientos de la ciencia del negocio
Aprovechamiento 6ptimo del talento a partir de la adquisicién de una consciencia

del negocio.

Afirmacion progresiva del liderazgo en el mercado por medio del fortalecimiento

de la competitividad y de las diferencias competitivas. (Aguilar, 2012)
2.2 Definicién del desempefio laboral

Para Chiavenato el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en
la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos. (Chiavenato, 2009)

En otros términos, se puede definir al desempefio laboral como el rendimiento y
aptitud del vendedor frente a su propio trabajo que esta basado en creencias que
el individuo desarrolla con las tareas que realiza cotidianamente tales deben

estar direccionadas al cumplimiento del objetivo y estrategia corporativa.
Conducta evaluada en términos de su contribucion a las metas de la compaiiia.
2.2.1 Importancia del desempefio de la fuerza de ventas

Mark W. Johnston y Greg W. Marshall consideran que “el desempefio que
alcanza un vendedor es resultado de una compleja interaccion de multiples
factores, muchos de éstos estan relacionados con las caracteristicas personales
del individuo, su motivacion y su forma de percibir el trabajo”. (Johnston y
Marshall, 2009)

Estos autores indican que es esencial, una piedra fundamental para el desarrollo

de una organizacion que el director, gerente de ventas u otro cargo dentro del
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organigrama institucional que tenga como atribucion dentro de sus funciones
administrar a la fuerza de ventas debe entender plenamente con claridad el
desempefio del vendedor, para aprovechar al mdximo su potencial en este

sentido.
2.2.2 Factores basicos del desempefio del vendedor

La psicologia organizacional indica que el desempefio de un trabajador esta en
funcion a cinco factores basicos las percepciones del papel, la aptitud, el grado
de habilidades, la motivacion, por dltimo, tanto las variables personales,

organizacionales y del entorno. (Johnston y Marshall, 2009)

Esta teoria manifiesta que el éxito de todo vendedor es una compleja
combinacién de estas fuerzas, que a medida que este se desarrolle en sus tareas

habra una influencia positiva o negativa en su desempefio.

Los expertos Johnston Mark W. y Marshall Greg W, proponen un modelo de las
determinantes del desempefio del vendedor en el cual incluye las anteriores
determinantes o factores basicos, sin embargo, este no manifiesta la relacion o
interaccion y la importancia de no tener deficiencias entre los factores. Por lo que
no se puede negar la existencia necesaria de una interrelacion entre estos, pero
no se determina en el modelo el nivel de dependencia entre las determinantes

dado que varia en los distintos individuos de estudio.
A continuacion, se ilustra el modelo determinante del desempefio del vendedor:

Esquema5: Modelo de desempefio del vendedor

Variables de la persona,
la organizacion y el
entorno

Percepciones
- P

del rol =

A 4

B Aptitud = Y

Premios Satisfaccion
| Desempefio Mediados internamente  fomge] Intrinseca
Grado de Mediados externamente Extrinseca

habilidades

¥
Y

Grado de
motivacion

1

Fuente: Johnston Mark W. y Marshall. Greg W, Administracién de Venta.
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2.2.2.1 El elemento de las percepciones del rol

El rol que corresponde al puesto de vendedor en una empresa, representa el
conjunto de actividades o comportamientos que la persona que ocupa el cargo
tendra que poner en practica. Este papel esta definido en gran medida por las
expectativas, exigencias y presiones que sus socios de rol comunican al
vendedor. Estos socios incluyen a personas dentro y fuera de la empresa que
tienen un interés claro en la manera en que el vendedor desempefia su trabajo:
los altos ejecutivos, el supervisor, sus clientes y sus familiares. (Johnston y
Marshall, 2009)

Otro aspecto que exponen en este elemento es la importancia de la percepcion
del vendedor respecto a las expectativas que reciba de las personas dentro y
fuera de la organizacion dado que esto influird en su definicidbn sobre su ro y

comportamiento | dentro de la compaiiia.

Este modelo de la percepcion tiene tres dimensiones: la exactitud del papel, la

percepcion de conflicto del rol y la percepcién de ambigtedad del rol.

— Exactitud del rol se refiere a la medida en la que el vendedor considera
que las exigencias que sus socios imponen al rol particularmente los
superiores de la compafia son apropiadas.

— Percepcidn del conflicto del rol surge cuando un vendedor opina que
las exigencias que dos o0 mas de sus socios imponen a la funcién, son
incompatibles. Por lo tanto, no es posible que el vendedor las satisfaga
todas de manera simultanea. Un vendedor percibe un conflicto del rol, por
ejemplo, cuando un cliente le exige una fecha de entrega o0 unos términos
de crédito que no seran aceptados por sus superiores en la compania.
(Johnston y Marshall, 2009)

— Percepcion de ambigledad del rol se presenta cuando los vendedores
creen que no cuentan con la informacion necesaria para desempefiar su
trabajo correctamente. Los vendedores tal vez no sepan lo que algunos
de sus socios de rol esperan de ellos en ciertas situaciones, como podrian
satisfacer esas expectativas ni como sera evaluado o premiado su

desempeiio. (Johnston y Marshall, 2009)
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El modelo anterior de las tres variables sostiene que la percepcion del rol tiene
consecuencias psicologicas para cada vendedor, dado que muchas ocasiones
producen insatisfaccion con el trabajo y también llegan a afectar su motivacién

asimismo llega afectar la rotacion de la fuerza de ventas.
2.2.2.2 El elemento de la aptitud

La aptitud consiste en las capacidades personales relativamente perdurables,
Asume que el vendedor tiene una comprension clara del papel que debe

desempefiar con la motivacion y habilidades adquiridas

Las medidas generales de la aptitud no pueden predecir el desempefio en las
ventas por varias causas. En primer término, se considera el elemento de la
motivacion del modelo general. La motivacion se refiere al deseo que tendria el
vendedor de invertir su esfuerzo en tareas especificas de ventas; por ejemplo,
visitar cuentas nuevas o preparar presentaciones de ventas. Este esfuerzo debe
conducir a un mejor desempefio en una o varias dimensiones. (Johnston y
Marshall, 2009)

En sintesis, la definicion idonea de la aptitud varia de una industria a otra; asi

como también, del producto que se produzca o comercialice.

En segundo lugar, la aptitud afecta el desempefio, no s6lo moderando la
capacidad de una persona para realizar el trabajo, sino de muchas otras
maneras; una de ellas es que también altera la motivacion del vendedor para

desempefiarlo. (Johnston y Marshall, 2009)
2.2.2.3 El elemento del grado de habilidades

El grado de habilidades se refiere a la pericia que el individuo adquiere para
desempefiar las tareas necesarias y esto incluye las habilidades aprendidas,
como las que sirven para las relaciones interpersonales, el liderazgo, los

conocimientos técnicos y las presentaciones. (Johnston y Marshall, 2009)

Esta teoria nos indica que los individuos requeriran de distintas habilidades para
realizar diferentes tipos de tareas de venta, concluyendo que la aptitud y la

habilidad son dos términos relacionados, dado que el primero se refiera a la
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capacidad personal en cambio la habilidad es el grado de eficiencia que

cambiara segun el aprendizaje y experiencia que vaya adquiriendo el vendedor.
2.2.2.4 El elemento de la motivacion

Para Johnston Mark W. y Marshall Greg W, por motivacion definen la “cantidad
de esfuerzo que el vendedor quiere invertir en cada actividad o tarea relacionada
a su trabajo. Algunas de estas actividades consisten en visitar a cuentas en
perspectivay a las existentes, preparar y llevar a cabo presentaciones de ventas,

tomar pedidos, y presentar informes”. (Johnston y Marshall, 2009)

Los autores manifiestan que la motivacion del vendedor para invertir su esfuerzo

en una tarea especifica esta en funcién de:

— Las expectativas de la persona entienden como las probabilidades que
calcula el vendedor de que, al invertir su esfuerzo en una tarea especifica,
lograra un mejor desempenfio en una dimension especifica

— Las valias del desempefio se entienden como la percepcion que el
vendedor tiene de la conveniencia de tener un mejor desempefio en una

o varias dimensiones. (Johnston y Marshall, 2009)

2.2.2.5 El elemento de las variables personales, organizacionales y del

entorno

El modelo del desempefio en las ventas indica que las variables de los elementos
personales, organizacionales y del entorno influyen en cuanto al desempefio en

las ventas en dos sentidos:

— Facilita directamente el desemperfio o lo limita,
— Influye en las otras determinantes del desempefio e interactia con ellas,

por ejemplo, las percepciones del rol y la motivacion.
2.2.2.5.1 Variables organizacionales

El analisis de la organizacién de la fuerza de ventas y del disefio de los territorios
de ventas se referia a la logica y las pruebas que sustentan la relacion entre el
desempefio y los factores organizacionales. Algunos de estos factores son el
gasto para publicidad, la participacion de mercado de la compaiiia y el grado de

supervision de la fuerza de ventas. Existe una relacion entre el desempefio y los
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factores del entorno como el potencial del territorio, la concentracion de clientes,
la carga de trabajo del vendedor y la intensidad de la competencia. Por lo tanto,
gueda bastante claro que las variables personales, organizacionales y del

entorno afectan el desempefo.
2.2.2.5.2 Variables personales

Dado los estudios realizados se han encontrado que existe una relacion
importante entre las variables personales y organizacionales como ser, la
experiencia laboral, la rigidez de la supervision, la retroalimentacion desempefio,
la influencia para establecer los parametros y el &mbito de control y la cantidad
de conflicto y ambigtiedad que los vendedores perciben en sus roles. Otros
estudios relacionan las caracteristicas personales con las variaciones de la
motivacion, lo cual demuestra que los premios que los vendedores desean
obtener por distintos trabajos (por ejemplo, remuneracién, ascenso) varian
segun distintas caracteristicas demogréficas como la edad, el nivel de estudios,
el tamafno de la familia, la etapa de la carrera o el ambiente organizacional.
(Johnston y Marshall, 2009)

Sin embargo, existen todavia muchas interrogantes sin respuesta respecto de
los efectos que las variables personales, organizacionales y del medio ambiente
producen en las demas determinantes del desempefio en las ventas, que
posteriormente con el desarrollo de nuevas investigaciones se dara a conocer a
la comunidad, del mismo modo que existiran nuevas variables cambiantes objeto

de estudio.
2.2.2.5.3 Variables personales (como ser un buen ciudadano corporativo)

Los estudiosos manifiestan que a medida que el papel del vendedor deja de
centrarse en las transacciones en si para dirigirse a crear y mantener una
relacion con los clientes, los vendedores han tenido que dedicarse a toda una
gama de actividades conocidas como comportamiento de buen ciudadano de

la corporacién (CBCC).

Este se refiere a cuatro tipos basicos de comportamiento: el espiritu deportivo,

el civismo, la conciencia social, y el altruismo. (Johnston y Marshall, 2009)
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A continuacién, en el cuadro se expone comportamientos tipicos de un buen

ciudadano de la organizacion:

Esquema 6: Comportamientos basicos del vendedor.

Espiritu deportivo

1. Paso demasiado tiempa quejandome de problemas triviales (falta de espirity deportiva).

2. Suelo hacer "tormentas en un vaso de agua” (tornar los problemas mas grandes de lo que son) ifalta de
espiritu departivo).

3. Siempre me fijo en |a parte negativa de una situacién, en lugar de observar |3 positiva (falta de espiritu
departiva).

Clvismo

1. "Estoy al tanta” de los avances de la compania.

2. Asisto a fundiones que no son cbligatorias, pero que ayudan a la buena imagen de |3 compania.
3. Me arriesgo 2 la critica, pero expresa mis creencias respecto a lo que es mejor para la compania.

Conclenda sodal

1. Respeto conscientemente los reglamentos y los procedimientos de la compania.

2. Entrego presupuestos, proyecciones de ventas, infarmes de gastos, etc., antes de lo requerido.

3. Devuelvo las llamadas telefanicas y contesto otros mensajes y solicitudes de informacian a la
brevedad.

Altrulsmo

1. Ayudo a orientar a los agentes nuevos sin que me lo pidan.
2. Estoy siempre dispuesto a ayudar o echar una manao a los gue me rodean.
3. Estoy dispuesto a brindar 2 otros parte de mi tiempao.

Fuente: Johnston Mark W. yMarshall. Greg W, Administracion de Venta.
2.2.3 Distincion entre el desempefio — eficacia

Por definicién, la eficacia se refiere a algun indice sumario de resultados
organizacionales (como volumen de ventas, participacion en el mercado,
rentabilidad de las ventas o tasa de conservacion de los clientes) de los cuales

un individuo es responsable, por lo menos en parte.

La distincién crucial entre desempefio y eficacia es que esta Ultima no se refiere
directamente a la conducta; mas bien, es una funcion de los factores adicionales
gue no estan bajo el control de cada vendedor. Esto incluye cuestiones como las
politicas de la alta administracion, el potencial de ventas o la dificultad de un

territorio, y las acciones de los competidores. (Johnston y Marshall, 2009)
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2.2.4 Teoria de las atribuciones y la evaluacion del desempefio de los

vendedores

Esta teoria manifiesta Cada empleado de la empresa ocupa un puesto que
implica un papel; éste representa las actividades y los comportamientos que
debera cubrir la persona que ocupe dicho puesto. Un proceso de tres pasos

define el rol de vendedor.
2.2.5 Tipos de mediciones para la evaluacion a los vendedores

Dado la exposicion de la teoria del desempeiio de la fuerza de ventas los
estudiosos indican que la importancia de la evaluacion a los vendedores es
innegable, no solo en el largo plazo sino en el corto plazo por lo que este ultimo
llega presentar consecuencias en el primero. Puesto por lo que los tedricos
agrupan en dos categorias las mediciones que utilizan las empresas para evaluar

a los vendedores:
2.2.5.1 Mediciones objetivas

Se refiere a los datos estadisticos que los gerentes de ventas redanen con

informacion interna de la compafia. Este método se divide en tres grupos.

A continuacion se presenta Mediciones comunes de entrada y salida utilizadas

para evaluar a los vendedores.
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Esquema 7: Mediciones comunes de entrada y salida utilizadas para evaluar a

los vendedores.

Mediciones de salida

Pedidos
Ndmero de pedidos
Tamano promedio de pedidos
Nimero de pedidos cancelados
Cuentas
Numero de cuentas activas
Numero de cuentas nuevas
Nimero de cuentas perdidas
Nimero de cuentas vencidas y no pagadas
Numero de cuentas en perspectiva

Mediciones de entrada

Visitas
Nimero de visitas
Mumero de visitas planeadas
Mimero de visitas no planeadas
Tiempo y uso del tiempo
Dias trabajados
Visitas por dia (tasa de visitas)
Tiempo de ventas en comparacion con el tiempo
de no ventas
(astos
Total
Por tipo
Como porcentaje de ventas
Como porcentaje de la cuota
Actividades diferentes de ventas
Cartas escritas a clientes en perspectiva
Llamadas telefénicas a clientes en perspectiva
Nimero de propuestas formales desarrolladas
Instalacién de exhibidores publicitarios
Nimero de reuniones con
distribuidores/comerciantes
Mumero de sesiones de capacitacion con personal
de distribuidores/comerciantes
Mumero de visitas a clientes que son
distribuidores/ comerciantes
Nimero de visitas de servicio
Mumero de cuentas vencidas y cobradas

Fuente: Johnston Mark W. y Marshall. Greg W, Administracion de Venta.
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CAPITULO Il
3 METODOLOGIA
3.1 Meétodos de Investigacion

Para la elaboracion del presente trabajo sera necesario recurrir a la aplicacion

de varios métodos mismos que facilitaran su desarrollo.
A continuacion, se muestra los siguientes métodos a utilizar:
— Histdrico l6gico
— Hipotético-deductivo
— Inductivo-deductivo
— Analitico-sintético

— Estadistico

A partir del método historico l6gico se podra recolectar informacion requerida
para recabar conocimiento respecto al tema para la adecuada realizacion de
este, otro aspecto que permitira es la seleccion de elementos suficientemente

detallados con respecto al estudio para incluirlo en el marco tedrico.

El método hipotético-deductivo sera utilizado en la elaboracién de todo el
documento debido a que es un guia del curso que debe seguir la investigacion
desde la elaboracion de la hipoétesis, la observacion de las variables y la

conclusion.

El método Inductivo-Deductivo con estos se podra conocer la problemética en
un ambito general asi mismo particular para plantear el tema de la tesis e
identificar el problema sobre la situacion actual de qué manera influye la cultura
organizacional a la productividad de las promotoras de Yanbal regional Sucre.
Asi mismo con su aplicacién se detectard caracteristicas y comportamientos
especificos de los sujetos de la investigacion, que posteriormente facilitaran en
el andlisis e interpretacion de los datos del diagnostico, de tal manera llegar a

elaborar la conclusion del mismo.
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El método analitico-sintético se utilizara a lo largo del desarrollo de la
investigacion desde la elaboracion del planteamiento del problema hasta el

cumplimiento del objetivo general.

El método estadistico se aplicara para la agrupacion, tabulaciéon y medicion de
datos provenientes de las encuestas efectuadas a los sujetos que forman parte
del estudio, de este modo seleccionar las representaciones adecuadas de los

gréficos para elaborar un andlisis e interpretacion clara y concisa del diagnostico.
3.2 Tipo de Investigacion

La investigacidon se caracteriza por tener dos alcances primeramente se apoya
en el descriptivo o de caracterizacion puesto que especifica los comportamientos
y actitudes de las consultoras y directoras regionales frente a situaciones

particulares planteadas en las distintas herramientas.

Por consiguiente, adopta el alcance correlacional teniendo en cuenta que no solo
buscara describir las caracteristicas del campo de estudio, sino que a su vez
permitira conocer el grado de relacion entre las variables cultura organizacional
y desempenfio de la fuerza de ventas. Para lo cual se plantea una hipétesis de
investigacion causal bivariada que propone una relacion directa y positiva entre

la variable independiente y dependiente.
3.2.1 Enfoque de Investigacion

La investigacién tiene un enfoque mixto (cualitativo-cuantitativo) a causa de que
es el mas idoneo para la validacion del estudio, el cual primero se sustenta en el
enfoque cuantitativo, en ese sentido la presente tesis describe caracteristicas y
actitudes propias del objeto de estudio, a partir de la identificacion de datos
estadisticos observables y susceptibles de cuantificacion (como ser el
cuestionario realizado a la muestra) al mismo tiempo de datos cualitativos como
percepciones, valoraciones, experiencias en relacién al objeto de estudio por

medio de las herramientas observacion y grupo focales.
3.3 Universo o Poblacion de Estudio

El presente diagndstico esta orientado a determinar si existe una relacion positiva

y causal entre las variables cultura organizacional y desempefio de la fuerza de
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ventas, en otras palabras, si la primera variable ocasiona un alto desempefio en

las consultoras de Yanbal.

Esquema 8: Relacion de las variables y la muestra de estudio.

Vi: Cultura Organizacional

, Relacion
Muestra

V2: Desemperiode la fuerza de

Fuente: Luis Miguel de la Torre Iparraguirre Kiars themme-afan, Bustamante Cultura
Organizacional y la relacién Con el desempefio laboral en los Trabajadores de la oficina de

Desarrollo técnico de la biblioteca Nacional del Perd.

3.3.1 Determinaciony Eleccion de la Muestra

Para el andlisis cualitativo se recurrio a la recoleccion e interpretacion de
informacion primaria a través de la realizacion de encuestas a las consultoras
pertenecientes a las cuatro zonas (este, centro, norte y sur) del area urbana de
la ciudad de Sucre, el nimero de consultora activas en el mes de junio es de
1140, para determinar el tamafio de la muestra se procedio al calculo por medio
de la formula de poblacion finita, arrojando como resultado 124 encuestas que

realizar a la poblacion meta.
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Cuadro 3: Definicion de la unidad de estudio y técnica de muestreo.

Unidad v' Consultoras
Elemento v' Consultoras de Yanbal Regional Sucre
Extension v' Area urbana de la ciudad de Sucre.
Tiempo v' El muestreo se realiz6 entre los meses de septiembre
P y octubre de la gestion 2019
v' Percepcién de las consultoras sobre la cultura
. organizacional dentro de Yanbal, en especial
Parametro . ~ . .
: orientado a su desempefio y las cuatro dimensiones
pertinente : o L
del modelo de diagnéstico de la cultura (misién,
adaptabilidad, participacion y consistencia).

Fuente: Elaboracién propia, en base a investigacion de mercados; capitulo medicién y
escalamiento, del PH.D. Erik Mita.
Por otro lado, a continuacion, se muestra el procedimiento del calculo para la
determinacién del tamafio de la muestra, con el uso de la féormula para

poblaciones finitas:

. ZZPxQxN
" E2(N-1)+Z2+PxQ

Doénde:

e N: Tamafio de la poblacion (1.140 numero de consultoras activas hasta el
mes de octubre segun informacion proporcionada por la Directora
Regional méas destacada en la ciudad Sucre).

e n: Tamafio de la muestra.

e Z:1,96 dado un 95% de confianza del trabajo.

e P:0,5(50% probabilidad de éxito).

e Q:0,5(50% probabilidad de fracaso).

e E: 0,05 (5% de error permitido).

Seguidamente se efectla el remplazo en la formula previamente mencionada,

conforme sugiere la teoria:
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e — 1,9620,5%0,5%1.140
"7 0,052(1.140-1)+1,962%0,5%0,5

n= 288

Una vez aplicada la férmula de la muestra probabilistica, se obtuvo la cifra de
288 encuestas que son necesarias recolectar para estudiar de la forma mas

veridicamente posible el tema de investigacion de la tesis.
3.4 Sujetos Vinculados a la Investigacion

Para lograr el propdsito del diagndstico captar una “radiografia de la cultura
organizacional” que facilite el entendimiento de la percepcién que tienen las
consultoras respecto a la organizacion, de tal modo identificar si esta influye a
su desempefio en el numero de ventas. La muestra de estudio estuvo
conformada por consultoras y directoras o lideres (emprendedoras) de la

corporacion Yanbal
El esquema siguiente ilustra la segmentacion de la muestra de estudio.

Esquema 9: Involucrados y técnicas de investigacion en el estudio del

diagnéstico.
Técnica: Técnicas:
Entrevista Encuestas
Grupos Focales
DIAGNOSTICO

DIRECTORAS
REGIONALES DE
"~ LACIUDAD DE CONSULTORAS -~

SUCRE

Fuente: Elaboracion propia

Posteriormente se muestra la exposicion de las fases que constituyen el

diagnastico:
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Cuadro 4: Variables y Tabla de Operacionalizacion de Variables
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consultoras
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5% consultoras
= . . .,
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@ : | Preg.
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estrategia
Percepcidn de
existencia de
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& consultoras
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(nivel de cooperacidn
para que cada persona
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entre su oficio y los
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pagadas

No contar con las acuer %-De
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desempefio de Encuesta [-2-3-4-3 | Intervalo | Preg. I3
consultora
Niimero de visitas Encuesta Razan | Preg. 14
Dias trabajados
(nimero de dias para | Encuesta Razan | Preg. 15
realizar pedido)
En la primera
S o salcitud semana- en la
emana ae solicitu segunda semana .
del pedido Encuesta “enlatercera | Ordinal | Preg. 1B
semana - en la
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Actividades extras a . .
Encuesta Si --No Nominal | Preg. 17
|a venta
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contacto con su
cliente por medio
de llamadas,
whastApp u otro
medio
Asesora a su
clienta respecto
al uso correcto
Actividad diferente a jﬂia”fsi”g'gnﬂ’;ya
|a venta ue més Encuesta fsiologa fisica Nominal | Preg. 18
realiza de cada uno de

ellos
[nvita a sus
clientas a cursos
que otorga la
BMPresa como
automagquillaje,
correcta limpieza
de cutis facial
etc.

3.6 Hipotesis

Hi “Un equilibrio en las cuatro dimensiones de la cultura organizacional es

determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal regional

Sucre”.

Ho “Un equilibrio en las cuatro dimensiones de la cultura organizacional no

es determinante en el desempefio de lafuerza de ventas de Yanbal regional

Sucre”.
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Hai “Una cultura organizacional orientada en la dimension participacion es

determinante en el desemperio de la fuerza de ventas de Yanbal regional Sucre”.

Ha2z “Una cultura organizacional orientada en la dimension consistencia es

determinante en el desemperio de la fuerza de ventas de Yanbal regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en la dimension adaptabilidad es

determinante en el desemperio de la fuerza de ventas de Yanbal regional Sucre”.

Hasa “Una cultura organizacional orientada en la dimension mision es

determinante en el desemperio de la fuerza de ventas de Yanbal regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion y
consistencia son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas de

Yanbal regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion y
adaptabilidad son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas de

Yanbal regional Sucre”.

Haz “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion y
mision son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal

regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones consistencia y
adaptabilidad son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas de

Yanbal regional Sucre”.

Hao “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones consistencia y
mision son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal

regional Sucre”.

Haio “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion,
consistencia y adaptabilidad son determinantes en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal regional Sucre”.

Ha11 “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion,
adaptabilidad y misidon son determinantes en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal regional Sucre”.
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Hai2 “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion,
consistencia y mision son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas

de Yanbal regional Sucre”

Haiz “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones mision
adaptabilidad y consistencia son determinantes en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal regional Sucre”.

3.7 Fuentes y Disefios de los Instrumentos de Relevamiento de

Informacion
3.7.1 Técnicas de Investigacién

Para la aplicacion de todos los métodos indicados anteriormente se utilizara las

técnicas que se sefalan a continuacion:
La revision documental

Se enfoca particularmente en recabar informacidén respecto a la organizacion
estructural, proceso de comunicacion con las promotoras de Yanbal etc. Lo cual

posibilitara la elaboracion del diagndéstico
La observacion

Por medio de esta técnica se podra conocer la realidad mediante la percepcion

respecto a las causas y efectos directos de las variables de estudio.
La entrevista

Con esta técnica se recogera informacion de las lideres de grupo de cada zona

en relacidn a la productividad y motivacién de las promotoras de su zona.
Las encuestas

Esta técnica se utilizara para validar la informacién previamente recolectada con

las anteriores técnicas.
Los grupos focales

Facilitaran a recabar informacion en relacion a las valoraciones y percepciones

de las promotoras sobre la dinamica laboral.
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La sociometria esta técnica permitir4 estudiar con exactitud la estructura de los
grupos de trabajo y la medicion de las relaciones interpersonal dentro de la

regional.
3.7.2 Instrumentos

Para el desarrollo preciso de este estudio de modo que se alcance el objetivo
general mencionado anteriormente se empleara las siguientes herramientas de

investigacion:

Para la técnica de encuesta se aplicara el cuestionario, el cual constara de una
serie de preguntas formuladas con la designacion de las distintas escalas

plasmadas en un papel para la resolucion de los sujetos encuestados.

En cambio, para los grupos focales, y entrevistas se usara una guia de preguntas

y temas para abordar con el grupo de estudio.

Por ultimo, para la técnica de la sociometria se utilizara el test sociométrico el
cual incluird un cuestionario estrictamente basado en ciertos criterios a definir

posteriormente dado la pertinencia del estudio.
3.8 Resultados del Diagndéstico

El desarrollo del presente capitulo sobre el estudio la relacién de la cultura
organizacional y el desempefio de la fuerza de ventas de la corporacién Yanbal
Regional Sucre, se basé en el modelo holistico de diagnéstico de la cultura
organizacional propuesto por el Dr. Victor Augusto Garcia Navarro, este a su vez
mantiene la esencia de la utilizacion de las cuatro dimensiones (mision,
adaptabilidad, participacion y consistencia) del renombrado modelo de Daniel R.

Denison (The Denison Organizacional Culture Model).

El modelo del Dr. Navarro originalmente este compuesto por tres fases, la
primera denominada como la fase Imput, posteriormente la fase de Desarrollo y
culmina con la fase de Output. Sin embargo, para el perfeccionamiento, precision
y validacion del estudio fue necesario y conveniente la incorporacion de una fase

gue precede a las tres anteriores, denominada fase pre imput.

Seguidamente en la tabla dos se muestran de manera sintetizada el desarrollo

del diagndstico con sus respectivas fases.



50

Cuadro 5: Actividades e instrumentos utilizados en cada fase del modelo de

diagnéstico.

FASE

ACTIVIDADES

INSTRUMENTOS

UNIDAD
DE ANALISIS

Pre input

Revisién de fuentes
documentales de la Corporacion
Yanbal regional Sucre.

Guia especifica
elaborada para el
analisis.

Manuales
Organigrama

Descripcion  de
puestos (niveles
de la escalera del
éxito).

Input

Entrevistas con las Directoras
Independientes Regionales, las
cuales son responsables de
encaminar grupos de ventas
dentro de Yanbal. De tal modo
conocer la situacion actual de la
empresa en Sucre, con el
propésito de puntualizar en qué
grado estd impregnada la cultura
con sus  correspondientes
dimensiones basado en una
matriz reflejada méas adelante en
otro acapite. Por consiguiente,
proyectar el estado

Ideal de la cultura conforme a las
necesidades de Yanbal y su
estrategia empresarial para la
ciudad.

Guia de preguntas.

Directoras
Independientes
Regionales.

Desarrollo

Aplicacion de la encuesta a la
muestra definida de la poblacion
de consultoras de la corporacion
Yanbal con sede en Sucre, con
el correspondiente
procedimiento  expuesto a
detalle posteriormente en otro
apartado.

Cuestionario auto-
administrado.

Consultoras.
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Empleo de la técnica | Guia de | Proceso
observacibn a una de las | observacion. (capacitacion
capacitaciones realizadas por la impartida por
corporacion, a fin de identificar y parte de Yanbal
registrar comportamientos, hacia las
actitudes entre otros en el consultoras)

escenario, para coadyuvar al
analisis global del objeto de
estudio.

Una vez recopilado y analizado | Guia para la | Grupo de ocho
los resultados de la encuesta se | produccion consultoras.

aplica el grupo focal o (focus | discursiva.
group) a las consultoras
seleccionadas al azar, con el
propésito de indagar actitudes y
reacciones lo cual permitirq
validar cualitativamente los
datos descritos en la encuesta.

Fuente: Elaboracion en base al modelo de Diagndstico de cultura organizacional de Victor
Augusto Garcia Navarro.
Posteriormente se muestra la exposicion de las fases que constituyen el

diagnostico:
3.8.1 Fase Pre-Input

En este apartado se llevd a cabo la revision de documentos y fuentes facilitados
por la directora regional nimero uno de la corporaciéon Yanbal, para conocer el
perfil que refleja la empresa, dicho de otra manera, hacia donde pretende llegar
y por ultimo a quienes involucra directamente para el logro de sus objetivos por

medio de la o las estrategias.
3.8.1.1 Revision de fuentes documentales

Con el uso de esta herramienta se requirié primeramente la elaboracion de una
guia para el andlisis de contenidos, de manera que esta estuvo constituida de
cuatro unidades centrales de estudio (filosofia de la empresa, estrategia del
negocio, descripcion de puestos finalmente concluyendo con la estructura

organizacional).
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A continuacion, se desglosa las directrices de andlisis anteriormente

mencionadas:
3.8.1.1.1 Filosofia de la Empresa

El punto de comienzo de este analisis es conocer la filosofia de la empresa
considerada por muchos expertos en el tema como una sintesis del ambiente o
cultura de un grupo, dicho de otra manera, este apartado esta orientado a
conocer el conjunto de elementos que muestran lo que es en el presente Yanbal

y hacia dénde quiere llegar a corto y a largo plazo.

Se alude como conjunto de elementos a la mision, vision y valores, los cuales

consecutivamente se presentan:

Cuadro 6: Filosofia de la corporacién Yanbal a nivel nacional.

“Ser reconocida como la Corporaciéon Latina de venta directa
VISION de productos de belleza mas prestigiosa y competitiva, basada
en el principio de Prosperidad para Todos.”
“Elevar el nivel de vida de la mujer y de todos los que forman
parte de la familia Yanbal International, ofreciéndoles la mejor
oportunidad de desarrollo econdémico, profesional y personal,
con el respaldo de productos de belleza de calidad mundial.”
En Yanbal International nos basamos nuestra practica en
valores fundamentales para alcanzar la Prosperidad para
Todos. Los valores que nos caracterizan son:

v Integridad
Honestidad
Equidad
Lealtad
Respeto
v' Transparencia

MISION

VALORES

AN NI N N

Fuente: Elaboracién propia con informacién proporcionada por la Corporaciéon Yanbal.

Con el cuadro anterior se puede evidenciar que Yanbal cuenta con una filosofia
Unica establecida para todo el territorio de Bolivia, que sirve de guia para

directoras, emprendedoras y consultoras.
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3.8.1.1.2 Estrategia del Negocio

La estrategia del negocio se concibe como aquel plan de trabajo proporcionado
por el plantel de directivos, con el propdsito de conducir los recursos y esfuerzos
de la empresa para el logro de los objetivos comerciales, en otros términos, esta

sirve de guia al personal para obtener competir con éxito en el mercado.

Posteriormente se expone el objetivo para los directores regionales de la regional

Sucre:
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Objetivo para las directoras de la ciudad de Sucre para la gestién 2018

Objetivo “hoy es el momento de formar y crecer juntas

haciendo crecer a las demas”

Fuente: Elaboracién propia con informacion proporcionada por la Corporacién Yanbal.

Una vez revisada la existencia de la filosofia empresarial se continu6 a examinar
la estrategia del negocio por ende el objetivo de este, evidentemente plasmado
en la exposicion del cuadro anterior, se constatd que la empresa cuenta con un
objetivo especifico para la ciudad dado que esta forma parte cabe destacar que
estd encaminado plenamente hacia el crecimiento de la fuerza de ventas por

consiguiente de la empresa Yanbal.

Por otro lado, la corporacion a partir de sus altos directivos establece dos
estrategias para apoyar el trabajo continuo de las directoras, que se ve reflejado

seguidamente en el esquema.

Esquema 10: Estrategia para la gestién 2019 para las directoras regionales.

GANAR

ESTRATEGIA DE
INCORPORACION

ESTRATEGIA DE
MOVILIZACION

Fuente: Elaboracién propia con informacién proporcionada por la Corporacién Yanbal.
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En cuanto a la estrategia se puede apreciar en el anterior esquema que para el
afio 2019 la corporacion Yanbal establece nuevos retos para sus directoras con
el propdsito “de crecer y ganar mas, junto a su equipo de trabajo” reforzando las
habilidades potenciales de cada una de ellas como mujeres de éxito, capaces de
inspirar y formarse como la siguiente generacién de emprendedoras y directoras.
Para lo cual dispone como estrategia para la presente gestion “la movilizacion”
gue complementa directamente la estrategia que se establecié con éxito el afio
2018 denominado como “la incorporacion”, estas posibilitan que tanto las
actuales directoras como sus consultoras continien avanzando en los niveles de
la escalera del éxito de la corporacion. Con ese fin Yanbal les brindas guia y
motivacion constante durante este periodo con programas de capacitacién e

incentivos (viajes, regalos y aumento en su comision etc.)
3.8.1.2 Representacion de la escalera del éxito de Yanbal

Yanbal ha implementado una escalera del éxito que se define como un sistema
constituido por diferentes niveles de ascensos; en consecuencia, sirve de guia a
las personas que forman parte de la fuerza de ventas dado que manifiesta hacia

donde pueden llegar y que beneficios obtendran dentro de la empresa.
A continuacion, se plasma la escalera del éxito de Yanbal Regional Sucre:

Esquema 11: Escalera del éxito de la corporacion Yanbal Regional Sucre.

Fuente: Elaboracién informacién proporcionada por la Corporacién Yanbal.
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El precedente esquema evidencia como se clasifica por niveles la carrera para
la fuerza de ventas dentro de la empresa, cabe mencionar que la escalera del
éxito cuenta con mas escalones a nivel nacional, no obstante para el presente
estudio se tomo en cuenta aquellos que son ocupados por la regional de Sucre,
el cual estad conformado por siete escalones denominados de la siguiente manera
consultora, emprendedora uno, emprendedora dos, junior, senior, super senior y

por ultimo directora regional.
3.8.1.3 Estructura Organizacional

La estructura organizacional se refiere a aquel sistema que expone la jerarquia
de los distintos puestos con sus respectivas funciones, de tal modo que
establece como proceder y contribuir al logro de las metas; en consecuencia, del

objetivo general de la empresa.

Subsiguientemente se presenta la explicacion de la estructura organizacional de
Yanbal:

3.8.1.3.1 Descripcion del Rol como Consultora

El rol de la consultora como parte del grupo de la fuerza de ventas de la empresa,
es vender un monto minimo de 110 dolares cada campafia, cabe sefalar que el
tiempo de duracion de este es de treinta dias. Por otro lado, la nueva integrante
a la escalera del éxito, puede obtener un nivel de ganancia desde 25% hasta el
38% sobre los precios del catdlogo de acuerdo a su desempefio, de igual modo
reciben incentivos mensuales entre ellos articulos para el hogar, uso personal

entre otros.

Esquema 12: Descripcion del rol de consultora Yanbal.

Fuente: Elaboracién propia con informacion proporcionada por la Corporacion Yanbal.
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Posteriormente en la figura, se revela el conjunto de piezas que la empresa

confiere a las nuevas consultoras:

llustracién 1: Kit de herramientas para nuevas consultoras de Yanbal.

Demo
Musk Musk

Guias de Selector de Mujer Guia Yanbal Folleto de

Entrenos Magquillaje Base Ideal l 1 Express Bienvenida

Catalogo

Libreta de Pedidos Kit de Fragancias x 10

Fuente: Imagen proporcionada por la Corporacion Yanbal.

En la anterior ilustracion se muestra el conjunto de piezas o herramientas que
complementan el rol de la consultora en su formacién, con el propésito de
concretar ventas con sus clientes. Este kit de herramienta esta compuesto por
guias de maquillaje, catalogos de la campafia mensual, probadores de
fragancias, libreta de pedidos, folletos de guia de venta y la edicion especial del

boletin de incentivos para cada nivel de la escalera del éxito.
3.8.1.3.2 Descripcion del rol como emprendedora nimero uno

El papel principal de la emprendedora niumero uno como parte del grupo de la
fuerza de ventas de la empresa, es formar su propia red comercial la cual debe
estar compuesta por cuatro consultoras, de modo que tres deben ser
incorporadas por linea directa de la emprendedora cabe sefialar que a estas se
las denomina hijas, en cambio la cuarta integrante sera incluida por cualquiera
de las tres personas anteriormente mencionadas. Es necesario que la lider
gestione 1.100 dolares como meta de ventas del grupo, con la finalidad que

obtenga el 4% de la venta neta de este, al margen del nivel de ganancia individual
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gue logre como consultora, conforme al desempefio por campafa que realice

puede ganar desde 25% hasta el 38% sobre los precios del catalogo.

Esquema 13: Descripcion del rol de la emprendedora uno de Yanbal.

Fuente: Elaboracién propia con informacién proporcionada por la Corporacién Yanbal.

3.8.1.3.3 Descripcion del rol como emprendedora nimero dos

La funcion de la emprendedora nimero dos como parte del grupo de la fuerza
de ventas de la empresa, es ampliar su red comercial de tal forma que debe estar
compuesta por ocho consultoras, por lo cual cinco seran sus hijas dado que
deben ser incorporadas por linea directa de la emprendedora, en cambio las
siguientes tres integrantes denominadas como nietas en la red, sera incluidas
por cualquiera de las cinco personas anteriormente mencionadas. Es necesario
gue lalider maneje 2.300 dolares como meta de ventas del grupo, con la finalidad
gue obtenga el 5% de la venta neta de este, adicionalmente del nivel de ganancia

individual que logre como consultora.
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Esquema 14: Descripcién del rol de la emprendedora namero dos de Yanbal.

EMPRENDEDORA 2
2

S HUAS / 3 NIETA

Fuente: Elaboracién propia con informacion proporcionada por la Corporacion Yanbal.

3.8.1.3.4 Descripcion del rol como directora independiente junior

Una vez recorrido los tres escalones previos, la empresa procede a distinguir y
reconocer a la lider por su labor con el nombramiento de directora independiente
junior, en consecuencia, le otorga un kit de herramientas para su preparacion en
su carrera, certificado de reconocimiento y por Gltimo una pulsera de bafio de
plata con la insignia de Yanbal. Por otro lado, con su nuevo logro la directora
obtiene el 11,5% de la venta neta de su red, de igual modo adquiere el nivel de

ganancia individual que logre como consultora acorde a su rendimiento.

Esquema 15: Descripcién del rol de la directora independiente junior de Yanbal.

DIRECTORA INDEPENDIENTE

JUNIOR

Fuente: Elaboracién propia con informacién proporcionada por la Corporacién Yanbal.
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Seguidamente en la imagen, se muestra el conjunto de herramientas que la

empresa entrega a las nuevas directoras:

llustracién 2: Kit de herramientas para nuevas directoras de Yanbal.

7

Fuente: Imagen proporcionada por la Corporacion Yanbal.

En la anterior ilustracion se expone el conjunto de piezas o herramientas que la
empresa entrega a las nuevas directoras juniors, el cual contribuye a su
formacion con la finalidad de que cada una de ellas logre gestionar y desarrollar
una red de consultoras sdlida. Este kit de herramienta estd compuesto por dos
CD’s con materiales digitales con respecto al perfil de conducta y habilidades
gue deben desarrollar en la faceta de instruccion, asimismo incluye dos afiches
guia sobre la escalera del éxito y la estructura organizacional de Yanbal; por
ultimo, se aprecia que la empresa les otorga un bolso que incluye materiales de

demostracién para facilitar a su grupo de trabajo.
3.8.1.3.5 Descripcion del rol como directora independiente senior

El rol fundamental de la directora senior como parte del grupo de la fuerza de
ventas de la empresa, es formar dentro su red a nuevas directoras; por otra parte,
Su ascenso a un nuevo peldafio dentro la escalera del éxito, se le entrega una
placa de reconocimiento y collar con bafio de plata. Es importante aclarar que el
requisito para alcanzar este nivel en Yanbal es contar con una directora hija
dentro de la red, con relacién al beneficio econémico que recibe por el trabajo de
su grupo personal, es del 11,5%, del mismo modo llega a obtener el 5,17% de la

venta neta de sus directoras hijas.
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Esquema 16: Descripcion del rol de la directora independiente senior de Yanbal.

DIRECTORA INDEPENDIENTE

1 HUA

Fuente: Elaboracién propia con informacién proporcionada por la Corporacién Yanbal.

3.8.1.3.6 Descripcion del rol como directora independiente super senior

El papel elemental de la directora super senior en la empresa, es incrementar
dentro su red el nUmero de nuevas directoras; por otro lado, Yanbal le reconoce
su esfuerzo a la lider de la cadena, con el suministro de una placa de
reconocimiento y un collar con bafio de plata con toque de finos cristales. Es
transcendental mencionar que la condicion para alcanzar este nivel en la
empresa es disponer de tres directoras hijas dentro del grupo de trabajo, con
respecto al margen de ganancia que recibe por su red personal, es del 11,5%,
de igual manera llega a obtener el 5,75% de sus directoras hijas y el 0,35% de

la venta de sus directoras nietas.

Esquema 17: Descripcién del rol de la directora independiente super senior de
Yanbal.

DIRECTORA INDEPENDIENTE

SUPER SENIOR

Fuente: Elaboracién propia con informacién proporcionada por la Corporacién Yanbal.
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3.8.1.3.7 Descripcion del rol como directora independiente regional

Teniendo en cuenta el recorrido por los seis escalones mencionados
anteriormente, la empresa distingue y reconoce por su amplia labor como lider
de directoras, con el nombramiento de directora independiente regional, de
manera que efectla la entrega de una placa de reconocimiento, una camioneta
Renault Duster; por ultimo, de un collar y una pulsera ambos con bafio de oro
con la insignia de Yanbal. Cabe decir que el requisito para alcanzar este nivel en
la empresa es contar con cinco directoras hijas y tres directoras nietas dentro de
la cadena, en relacion al beneficio econdmico que recibe por su red personal, es
del 11,5%, asimismo llega a recibir el 6,32% de sus directoras hijas y el 0,58%

por la venta de sus directoras nietas.

Esquema 18: Descripcion del rol de la directora independiente regional de

Yanbal.

DIRECTORA INDEPENDIENTE

REGIONAL

5 HUAS /3 NIETAS
|

Fuente: Elaboracién propia con informacion proporcionada por la Corporacién Yanbal.

3.8.2 Fase de Input

Conforme al modelo del diagnéstico de la cultura organizacional en el que se
fundamenta este estudio, se llevd a cabo la realizacién de la segunda fase
denominada como Input, en vista de que la principal finalidad en este apartado
es puntualizar en qué grado deberia estar impregnada la cultura de la empresa

en las cuatro dimensiones (misién, adaptabilidad, participacion y consistencia),
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es decir otras palabras construir el estado de la cultura ideal. Por esta razon fue
imprescindible contar con el aporte de las directoras regionales que forman parte

de la regional de Sucre.

De manera que esta fase recurri6 a emplear dos técnicas, primeramente la
consulta a expertos seguidamente de la observacion. A consecuencia de esto
previamente se pudo elaborar la matriz FODA, a partir de este se logra alcanzar

el fin del presente acapite.
Seguidamente se desglosa las partes que componen la fase de Input:
3.8.2.1 Herramienta consulta a experto

Este grupo estuvo compuesto por cuatro directoras regionales de la ciudad de
Sucre, se vio por conveniente conversar con ellas de acuerdo a una guia de
preguntas con los temas o variables relevantes con mayor nimero de ocurrencia
gue hubo segun avanzaba el dialogo con cada una de las entrevistadas, para la

posterior construccion de la matriz FODA.
A continuacion, se presenta a detalle el grupo de personas entrevistadas:

Cuadro 7: Grupo de expertos entrevistados.

GRUPO DE EXPERTOS ENTREVISTADOS

Participantes Abreviaturas

Directora regional independiente de la corporacién | (R.S.)

Yanbal regional Sucre N°1.

Directora regional independiente de la corporacion | (F.G.)

Yanbal regional Sucre N°2.

Directora regional independiente de la corporacion | (E.S.)

Yanbal regional Sucre N° 3.

Directora regional independiente de la corporacién | (E.M.)

Yanbal regional Sucre N° 4.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacion de campo recogida durante el

diagnéstico.
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A partir de la técnica de la entrevista se recopil6 informacion de primera mano,
sobre los dialogos con aquellas lideres que alcanzaron el peldafio mayor dentro
la escalera del éxito de Yanbal en Sucre, acorde a una guia de preguntas que
estuvo constituido por 8 indicadores: 1) relacién con su equipo de trabajo, 2)
Frecuencia de tiempo que existen reuniones con las consultoras,
emprendedoras y consultoras potenciales. 3) Formas de motivar e incentivar a
su grupo de trabajo, 4) Percepcion del grado de desempefio de la fuerza de
ventas, 5) Problemas o desafios que enfrenta cada campafia con su equipo, 6)
Numero aproximado de consultoras que entran por mes a su red o grupo, 7)
Numero aproximado de consultoras de su grupo que desisten hacer pedido por
mes y finalizando con el punto 8) frecuencia de veces que recibe capacitaciones

por parte de la corporacion Yanbal.
Consecutivamente se muestra el analisis los indicadores de la entrevista:

Cuadro 8: Resumen de indicadores de analisis en la entrevista realizada a

directoras regionales de la corporacion Yanbal de la Regional Sucre.

ENTREVISTA A DIRECTORAS REGIONALES DE LA CORPORACION
YANBAL DE LA REGIONAL SUCRE.

INDICADORES DE ANALISIS SINTESIS
EN LA ENTREVISTA:

1 | Relacion con su equipo | Existe una relacion de cooperacion,
de trabajo. fraternidad, cordialidad y amabilidad en
general por parte de directoras hacia las

consultoras que integran su red comercial.

2 | Frecuencia de tiempo que | En resumen, existe una mayoria de las
existen reuniones con las | consultoras que no asisten a las reuniones
consultoras, gue organiza Yanbal, dirigido en especial a
emprendedoras y ese grupo en especifico cada campania, de
consultoras potenciales. |igual modo sucede con el que realizan las

propias directoras. Sin embargo, existe una
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ENTREVISTA A DIRECTORAS REGIONALES DE LA CORPORACION
YANBAL DE LA REGIONAL SUCRE.

INDICADORES DE ANALISIS
EN LA ENTREVISTA:

SINTESIS

comunicacion continua a través de medios
digitales como ser WhatsApp, Messenger

entre otros.

Por otro lado, en relacion a las reuniones
que llevan a cabo las emprendedoras, existe
asistencia regular en vista que en su
mayoria suelen ser personales, vale decir
gue se refiere con aquellas consultoras
potenciales debido a que su prioridad es
planificar y coordinar el sistema de trabajo

que llevaran

3 Formas de motivar e
incentivar a su grupo de

trabajo.

Por otro lado, en relacion a las reuniones
gue llevan a cabo las emprendedoras, existe
asistencia regular en vista que en su
mayoria suelen ser personales, vale decir
que se refiere con aquellas consultoras
potenciales debido a que su prioridad es
planificar y coordinar el sistema de trabajo

que llevaran.

Respecto a las formas de motivacion e
incentivo al grupo de trabajo, en general las
directoras concuerdan que la mejor forma
de motivar es celebran en conjunto con ellas
sus logros, ademas debe existir un
seguimiento constante del rendimiento de

las consultoras.
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ENTREVISTA A DIRECTORAS REGIONALES DE LA CORPORACION
YANBAL DE LA REGIONAL SUCRE.

INDICADORES DE ANALISIS
EN LA ENTREVISTA:

SINTESIS

4 | Percepcion del grado de
desempefio de la fuerza

de ventas.

En total las directoras convienen que el
desempeiio de sus redes de trabajo es
considerado bueno, puesto que Sucre esta
situada como el primer lugar en efectuar
pedidos altos por campafa, en relacion a los
territorios nacionales intermedios (Sucre,

Oruro, Potosi, Cobija y Beni).

5 | Problemas o desafios que
enfrenta cada camparfia

con su equipo.

En su totalidad las directoras no pasan por
problemas, sino mas bien por desafios,
como ser el nivel de pagos impuntuales de
los pedidos por campafa de las consultoras,
el ausentismo en las capacitaciones y
finalmente la falta de stock de algunos

productos.

6 | Numero aproximado de
consultoras que entran

por mes a su red o grupo.

El ndmero de incorporacion a la red
comercial de una directora regional de
Yanbal, como consultora activa es
mensualmente entre tres y seis personas.
En cambio en cuanto a las emprendedoras
la insercibn de nuevos integrantes a su

grupo de trabajo varia entre uno a dos.

7 | Numero aproximado de
consultoras de su grupo
gue desisten hacer

pedido por mes.

La cantidad de consultoras que dejan de
realizar pedidos en la red de trabajo de las

directoras esta entre tres a siete integrantes
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ENTREVISTA A DIRECTORAS REGIONALES DE LA CORPORACION
YANBAL DE LA REGIONAL SUCRE.

INDICADORES DE ANALISIS SINTESIS
EN LA ENTREVISTA:

en su mayoria, debido a diferentes causas

econdémicas entre otros.

8 | Cada que tiempo recibe | La frecuencia de tiempo en la que reciben
capacitaciones por parte | capacitaciones en un auditorio ambientado,
de la corporacién Yanbal. | conforme la ocasion amerita para instruir a
las directoras regionales es entre uno a dos

mensualmente.

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las entrevistas

De acuerdo al anterior cuadro se pudo notar que con respecto a la primera
variable “la relacidon con su equipo de trabajo”, todas las directoras entrevistadas
al preguntarles su opinion sobre este tema coincidieron indicando que mantienen
una relacién de cooperacion, fraternidad, cordialidad y amabilidad con sus

consultoras.

Acerca de la segunda variable “la frecuencia de tiempo que existen reuniones
con las consultoras, emprendedoras y consultoras potenciales” sefalaron las
entrevistadas que la mayoria de las consultoras no van a las reuniones que
organiza Yanbal cada campafa enfocada principalmente a este segmento,
consecuentemente ni a las que cada directora prepara con su grupo, debido a
las multiples ocupaciones que tienen pero a pesar de tal situacion mantienen
comunicacion constante via whatsApp u otros medios, en cuanto a las
emprendedoras indicaron que sus reuniones son normalmente personales una
a dos veces por semana puesto que deben planificar y coordinar el sistema de
trabajo que llevaran a cabo es decir cuales son las metas que deben cumplir,
cuantas horas a la semana se dedicaran, que técnicas de incorporacion
adoptaran para incluir a nuevas personas por ultimo la elaboracion del

cronograma de acompafamiento con sus directoras para efectuar trabajos de
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campo (visitas a barrios, shoppings, invitacion a nuevas candidatas a ser

consultoras).

Finalmente, acerca de las consultoras potenciales, comunicaron que mantienen
contacto con ellas una vez por semana, pero individualmente, principalmente
para expresar una felicitacion por el desempefio que presentan dado que estas

cuentan con experiencia en el area de ventas.

En referencia a la tercera variable “Formas de motivar e incentivar a su grupo de
trabajo”, se observl que en su totalidad las entrevistadas concordaron que la
mejor forma de motivar es felicitar y reconocer el logro de cada miembro de
grupo, por consiguiente deben mantener un seguimiento del rendimiento de cada
una de ellas, otras formas de motivar que manifestaron es entregar premios al
margen de los que les otorga la empresa, mantenerles informadas sobre sus

metas y la recompensa que recibiran al alcanzarlos.

Conforme a la cuarta variable “la percepcion del grado de desempefio de la
fuerza de ventas”, se evidencio que segun la opinién de las directoras todas
coincidieron que el desempefio de sus grupos es bueno, teniendo en cuenta que
Sucre ocupa el primer lugar en efectuar mayores pedidos de productos por
campafa de los territorios nacionales intermedios (Sucre, Oruro, Potosi, Cobija
y Beni), sin embargo de acuerdo a sus criterios estiman que el rendimiento de
las integrantes de su grupo puede aumentar ajustando ciertos factores como ser

gestionar su cartera de clientes.

En cuanto a la quinta variable “problemas o desafios que enfrenta cada campafa
con su equipo”, las directoras en su totalidad comunicaron que no pasan por
problemas, sino desafios entre los cuales los que més destacan son el nivel de
morosidad en los pagos de los pedidos correspondientes a cada campafia por
parte de su equipo, el incremento del ausentismos de las consultoras en las
capacitaciones y por ultimo el no poder atender solicitudes de productos, debido
a que no se encuentran disponibles en el momento requerido dado la demanda

de estos a nivel nacional.

En relacion a la sexta variable “el nUmero aproximado de consultoras que entran

por mes a su red o grupo”, se constatd que las entrevistadas convinieron al
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indicar que entre tres a seis personas entran cada campafia a su grupo
convirtiéendose en consultoras activas de Yanbal, por otro lado, con relacion a las
emprendedoras comunicaron que ellas consiguen incorporar entre uno a dos,
esto puede llegar a variar conforme el trabajo que realice cada directora y

emprendedora.

Acerca de la séptima variable “el nimero aproximado de consultoras de su grupo
gue desisten hacer pedido por mes”, se reflejé que las directoras concordaron al
manifestar que entre tres a siete consultoras no realizan su pedido a causa de

distintos factores entre ellos cambios de residencia, morosidad en los pagos etc.

Referente a la octava variable “Cada que tiempo reciben capacitaciones por
parte de la corporacién Yanbal”, se evidencié acorde a las respuestas de las
entrevistadas que cada campafia tienen una a dos capacitaciones por parte de
una delegada especialista en el area proveniente de La Paz o Santa Cruz, de
igual modo la empresa organiza una convencion a nivel nacional de directoras
por gestion, la sede de esta por lo general es en otro pais de Sud América con
el propdsito de recompensar con un viaje a las directoras por su rol como lider,
asimismo proporcionar una capacitacion mas especializada referente al
liderazgo y nuevas tendencias sobre el uso de herramientas tecnoldgicas como

aplicaciones etc.
3.8.2.2 Observacion

Se utilizé la técnica de la observacion para conseguir informacion de manera
sistematica sobre las variables (comportamientos, actitudes objetos entre otros),
detectadas dentro de la capacitacion otorgada en una fecha definida por la

corporacion Yanbal en la ciudad de Sucre.

Por ende, previamente se procedi6 al disefio de la guia de observaciéon, de modo
gque se obtenga un analisis estructurado de acuerdo a las etapas de la
capacitacion, optando por un tipo de observacién estructurada, encubierta,
directa y personal. Se menciona como la primera caracteristica anterior puesto
gue se elabord un registro detallado de los aspectos a observar, la segunda
teniendo en cuenta que los sujetos no se percataron que eran observados por

consiguiente su comportamiento fue de forma natural, la tercera caracteristica
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en visto de que las conductas fueron observadas en el momento que se
produjeron y finalmente la cuarta particularidad denominada personal ya que se
conté con un investigador que aplicé la observacion participante, es decir el
sujeto particip6é de forma activa en todas las actividades que se desarrollaron en
la capacitacion. Asi pues, todo lo anterior fue determinado dado la conveniencia

del presente estudio.

Cuadro 9: Descripcion de las etapas de la capacitacién impartida a las
consultoras de la corporacion Yanbal Regional Sucre, representadas en la guia

de observacion.

DESCRIPCION DE LAS ETAPAS DE LA CAPACITACION IMPARTIDA A
LAS CONSULTORAS DE LA CORPORACION YANBAL REGIONAL
SUCRE, REPRESENTADAS EN LA GUIA DE OBSERVACION.

OBJETIVOIDENTIFICAR EL TIPO DE COMUNICACION INTERNA
APLICADO ENTRE CONSULTORAS, DIRECTORAS Y PERSONAL
DIRECTIVO REPRESENTANTE DE LA CORPORACION EN LA
CAPACITACION.

ETAPAS DE RESULTADO
ANALISIS DE LA
OBSERVACION

Escenario Esta capacitacion se llevé a cabo el dia jueves en la tarde
de 17:30 a 20:00 de la primera semana de la campafia 6
(perteneciente al mes de mayo — junio) en el sal6n de
actos del hotel Parador donde existe el espacio suficiente
para 200 invitadas, pero solo conto con la asistencia de
96 consultoras, 10 directoras, 7 emprendedoras uno y 9
emprendedora dos. La capacitadora a cargo contaba con
el material necesario como data display para proyectar el
contenido de la capacitaciébn asi mismo muestra del
premio constancia y productos como perfumes (en

especial la oferta millonaria del afio colonia spray de
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varon OHM) por otro lado la emisor a cargo presentaba
domino de la audiencia dado el carisma, cordialidad con
la que se dirigia y el alto grado de conocimiento acerca

de la gama de productos etc.

Transmision de | Respecto al desarrollo en primer lugar la capacitadora
lainformacién | abordo el tema exponiendo informacion sobre el uso
correcto de los productos, por ejemplo (que maquillajes
son recomendados para persona de tono de piel clara,
median y oscuro entre otros). Asi mismo el premio al que
accederian, si mantienen el monto de pedido que
efectian. Otro aspecto que abordo fue el cambio del
proceso de pedido por parte de todas las consultoras, es
decir la inclusion al sistema en consecuencia la creacion
de una cuenta de usuario por parte de cada una de las
consultoras, para efectuar via web su pedido. De igual
manera indic6 como acceder a los tutoriales de tal modo
gue puedan incrementar ventas via la aplicacion kiosco
Yanbal.

Otro tema que mencioné fue las reglas que tendrian que
adoptar (cuantas personas deben meter a su red por
campana, el nivel de ventas que debe efectuar y el de las
nuevas consultoras que incorporen a la red) para las
campafas 7, 8, y 9 para acceder a los incentivos y

premios.

Finalmente especifico la importancia del pago puntual de
cada pedido, efectuado con anterioridad al presente para
poder realizar la siguiente campafia sin ningun

inconveniente.
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Desarrollar de La capacitadora después de haber pasado la etapa de

habilidades informacion a la audiencia, se dirigi6 a ellas haciendo
pruebas con una modelo respecto de como maquillar con
los productos de Yanbal y el uso correcto de los
productos de limpieza facial, asimismo sefial6 el modo
corrector de usar las fragancias y cOmo aproximarse a
una cliente con el catalogo para iniciar el proceso de

venta, de modo que posteriormente se concrete este.

Desarrollo de Otro aspecto que toco en la capacitacion la encargada

actitudes fue la recomendacion de acciones que no debe realizar,
debido a que van en contra de Yanbal y del crecimiento
0 ascenso de las consultoras en la escala de éxito de la

empresa.

Entre estos hechos se hallan el invitar a personas a
formar parte de su grupo de trabajo a familiares cercanos
puesto que ellas terminan haciendo pedido por ambos
solo para ganar los premios, otro aspecto que indico fue
gue mantuvieran el precio de venta de los productos
fijados en los catalogos, dado que esta accion solo tiene
como consecuencia disminuir el valor de los productos de
Yanbal generando confusién entre el mercado meta, en
consecuencia consiguen disminuir sus ingresos por el

numero de ventas que cierran y el de sus compafieras.

Desarrollo de Esta capacitacion se dedico a reforzar el concepto que se

conceptos desarroll6 para la gestion 2018 “si queremos podemos”
(todas tienen el potencial para alcanzar y sobrepasar sus
metas), el cual esta dirigido para motivar y dar confianza
respecto a su superacion tanto personal como laboral de

la fuerza de venta de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de la guia de observacion.
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El anterior cuadro permitio analizar la observacion en funcién a cinco etapas
nombradas como el escenario, la transmision de la informacion, el desarrollo de

habilidades, el desarrollo de actividades, y por ultimo el desarrollo de conceptos.

Acerca de la primera etapa “el escenario”, se pudo observar que tuvo una
duracion de dos horas y media, contaban con un ambiente amplio y materiales
de ayuda para impatrtir la capacitacion de igual modo la emisora a cargo mostré
tener dominio de los temas abordados sin embargo se destaco el ausentismo de

las consultoras puesto que solo asistieron el 48% de este segmento.

Con respecto a la segunda etapa “la transmision de la informacion”, se destaco
por la informacién que brindo la capacitadora sobre los puntos mas destacables
de la campafia vigente como ser (exposicion de nuevos productos, ofertas,
metas para acceder a premios constancias de tal forma incrementar el nivel de

comision por pedido).

Por otro lado, la emisora a cargo reitero una de las principales reglas dentro de
la empresa, refiriéndose al pago puntual de los pedidos por parte de las

consultoras con la finalidad de ser habilitadas para efectuar el siguiente.

Acorde a la tercera etapa “el desarrollo de habilidades”, se pudo observar que la
oradora procedi6é a la demostracion de técnicas del uso correcto del maquillaje
para distintos tipos de piel y el empleo de otros productos de limpieza facial. De
igual forma indicé ciertas acciones que las consultoras pueden utilizar al
momento de realizar el proceso de venta de tal modo que logren incrementar sus

ingresos.

Referente a la cuarta etapa “el desarrollo de actitudes”, se pudo evidenciar que
la capacitadora recurrido a la persuasion para eliminar dos acciones, en ese
sentido primeramente alude (la incorporacion de prospectos a Yanbal que no son
potenciales dado que no presentan interés en hacer una carrera como consultora
y siguientemente la venta de productos a precios menores segun lo establecido
en el catdlogo) considerando que estos van en contra del desarrollo e

crecimiento de la fuerza de ventas y la empresa.
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Finalmente acerca de la quinta etapa “desarrollo de conceptos” al terminar la
capacitacion la emisora especificO a la audiencia el slogan “si queremos

podemos” haciendo referencia al crecimiento de cada integrante dentro Yanbal.

Concluyendo con este acapite, la observacion a la capacitacion de consultoras
ha permitido develar, que si bien la empresa brinda en cada campafa
informacion completa sobre las directrices principales del portafolio de productos
dirigido a distintos segmentos de clientes, ha dejado de lado el desarrollo de
habilidades de cada consultora en visto que no existe una preparacion
personalizada y constante que comprometa el entrenamiento de cada una con
relacion a destrezas propios de una consultora al momento de asesorar a sus

clientes.

Por otro lado, cabe sefalar que Yanbal procura manejar un tipo de comunicacion
horizontal, puesto que trata de que exista una intercomunicacion entre pares sin
importar el nivel de los individuos en la escalera del éxito, por lo que la
comunicacion se acostumbra a desenvolver de manera informal, tomando como
pilares la colaboracion y el trabajo en equipo por medio de la consolidacion de

relaciones de amistad entre todos los involucrados.
3.8.2.3 Matriz FODA

Con la informacién recolectada de primera mano por medio de las técnicas de la
entrevista y observacion, asimismo con la contribucion del criterio de las
directoras regionales sobre la situacion actual de Yanbal en Sucre, se efectud la

construccion de una matriz FODA sobre la empresa.



Cuadro 10: Matriz FODA.

econdmicamente
activas.

Relacibn a largo
plazo con los clientes
a través de un nuevo
modelo de ventas.

La imagen personal
gue cuida la mujer a
la hora de lucir
radiante.

La buena aceptacion
del producto.

Positivos Negativos

Internos FORTALEZAS DEBILIDADES
Posicionamiento de Rotacion voluntaria de la
la marca Yanbal. fuerza de ventas.

Calidad de los Limitado conocimiento
diferentes productos especifico de la gama de
de productos de Yanbal por parte
(hombres, cuidado de las consultoras para
del rostro, cuidado asesorar a sus clientes.
corporal, fragancias, Necesidad de un centro de
maquillaje y bijouteri) capacitacion  (infraestructura
Consolidaciéon como propia de la corporacion
pionero en la Yanbal en la ciudad de Sucre)
comercializacién de para impartir  preparacion
productos de belleza constante a las consultoras.
en el mercado Uso racional del marketing en
Sucrense. los distintos medios de
Programa de comunicacion.

Incentivos a la fuerza

de venta.

Externos OPORTUNIDADES AMENAZAS
Crecimiento Industria sensible a los
constante del cambios tecnolégicos e
segmento de innovacion.
mujeres competencia agresiva por el
profesionales y nuamero de competidores en el

mercado. (océano rojo)

Incremento del ingreso de
empresas transnacionales
dedicadas al mismo rubro.

Desconocimiento de la calidad
de ciertos productos de la linea
Yanbal del mercado Sucrense.
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Fuente: Elaboracién propia, a partir de la informacion de campo recogida durante la fase Input

del diagndstico.
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Una vez concluido el andlisis de la matriz FODA, es posible continuar con la
elaboracion del estado ideal de la cultura organizacional de Yanbal; no obstante,
sin dejar de lado la aportacion permanente de las directoras regionales con su

conocimiento y experiencia en la carrera que han formado dentro la empresa.
3.8.2.4 Estado ideal de la cultura organizacional de Yanbal

Conforme a la cooperacion con sus distintas perspectivas o puntos de vistas y
de acuerdo a su experiencia en la empresa las directoras colaboraron en la

creacion de la siguiente matriz:

Esquema 19: Matriz del estado ideal de la cultura organizacional de Yanbal.

ZEstan las personas ZEl sistema organizacional como un
alineadas y comprometidas todo genera el apalancamiento que
con la organizacion? exige sus actividades especificas?
=]
£ b= | = s (]
S o = 2 5
gs 2 E E‘g g 8 8 B
b =
Internos ‘% &g EE E E '-E & % % §
s5® |Sg |=® |§ = = <
£La organizacion escucha a su ¢ Sabe la organizacion hacia donde se
mercado? dirige?
sl 0
w | = = o ..
@ c c o =
Externos ﬁ o g o g o ‘Q - g 5 E ﬂ
58 |%E ‘c 8 2 0 > & s 2
e N E 2 g E S 2% 5 - o
2| 5T S 3 c =o 3§
% E = = £ o
e | © o

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la informacién recolectada en las entrevistas.

La matriz anterior refleja el estado ideal de la cultura organizacional segun el
criterio de las directoras son los puntos clave donde se deberia trabajar o

emprender acciones para mejorar estas areas.
3.8.3 Fase de Desarrollo

Este inciso consta del andlisis efectuado a la percepcion de las consultoras

respecto a la corporacion, dicho en otras palabras (el modo como ven a Yanbal),
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de tal manera poder evidenciar si existe relacion o influencia de la cultura
organizacional en el desempefio de la fuerza de ventas. De modo que esta etapa
se enfoca esencialmente al andlisis de dos técnicas denominadas como la
encuesta y el grupo focal, los cuales fueron llevados a cabo sobre la muestra de

estudio. Posteriormente se revela el analisis de los resultados obtenidos estos:
3.8.3.1 Encuestas

Consecutivamente se expone los resultados obtenidos, por lo que este apartado
se divide en tres partes, el analisis descriptivo de las encuestas, seguidamente
se muestra el analisis de cruce de variable y por ultimo el analisis estadistico

inferencial.
3.8.3.2 Analisis estadistico descriptivo
3.8.3.2.1 Edad de los encuestados

Esta variable muestra la cantidad de personas encuestadas segun el sexo de las

mismas.

Cuadro 11: Edad de los encuestados

Datos Validos 288

Media 38,37
Mediana 38,00
Moda 40,00
Rango 45,00
Minimo 18,00
Maximo 63,00

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta.

El anterior cuadro expone un total de 124 personas encuestas de las cuales la
edad promedio es 38 afios, por lo que el 50% tiene 38 afos, la edad que mas se
repite es 40 afios, la edad minima de las consultoras es de 18 afios en cambio

la maxima es de 63 afnos.
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Grafico 1: Edad de los Encuestados
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Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de la encuesta

La fuerza de ventas en gran parte estd comprendida por personas, que se
encuentran dentro de un rango de edad de “34 a 42 afnos”; representando por el
40% de la poblacion, aquellas que tienen mas de 43 afios” son el 30%; los que
tienen de “25 a 35 afos” ocupan el 20% y por ultimo solo el 10% de las
consultoras tiene entre “18 a 24” afnos. Por consiguiente, esto sefiala que la
poblacién de consultoras es joven adulta, esta caracteristica nos lleva a enfocar

principalmente el estudio en este segmento.
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3.8.3.2.2 Género de los encuestados

Grafico 2: Género de los encuestados

Porcentaje

FEMEMIMD MASCULING

Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.

El segmento meta para este estudio esté integrado por las consultoras que estan
lideradas por sus directores y emprendedores en las distintas zonas delimitadas
por Yanbal en la ciudad de Sucre. Cabe destacar que la mayoria de las
consultoras son mujeres. Por lo que esto muestra que la participacion del sexo
femenino como consultoras en la empresa es alta, en cambio la de los varones

es demasiado limitado.
3.8.3.2.3 Estado civil de las consultoras

Cuadro 12: Estado civil de las consultoras

Datos Valido 288,00
Media 2,54
Mediana 2,00
Moda 2,00
Rango 4,00
Minimo 1,00
Maximo 5,00

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas
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El anterior cuadro muestra que las consultoras en gran parte son casadas por lo
gue la moda es 2 (valor asignado en el paquete de SPSS estatistics como
casada), del mismo modo se puede notar que la mediana tiene un valor de 2, lo

gue informa que la mitad de las consultoras 0 mas son casadas.

Gréfico 3: Estado civil de las consultoras
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Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.

Como se puede evidenciar el mayor numero de consultoras esta concentrado
entre mujeres casadas, representado por (44,35%) y divorciadas por el (29,03%).
Este indicador nos muestra que la fuerza de ventas esta conformada por mujeres
con multiples tareas y obligaciones dado el estilo de vida de la mujer en la

actualidad.
3.8.3.2.4 Nivel de formacioén de las consultoras

Gréfico 4: Nivel de formacién de las consultoras
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Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas
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A través de los datos analizados, indican que la mayoria de las consultoras que
forman parte de Yanbal, cuentan con una formacion profesional representado
por el 73,39%, en cambio un 15,32% de la poblacion son técnicos superiores; el
7,26% continua con su preparacion de pregrado; el 3,23% solo ha terminado el

bachillerato; y por ultimo Unicamente el 0.81% ha cursado la primaria.

3.8.3.2.5 Numero de dias que necesitan las consultoras para alcanzar el monto

minimo de su pedido

Cuadro 13: Numero de dias que necesitan las consultoras para alcanzar el

monto minimo de su pedido.

Datos Valido 288
Mediana 15
Moda 7

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas.

El cuadro anterior nos muestra que las consultoras mayormente necesitan contar
con 7 dias para lograr el monto de su pedido; por otro lado, el 50% o mas de

ellas requieren de 15 dias.
A continuacion, se desglosara de manera detallada el anterior indicador:

Gréafico 5: Nimero de dias que necesitan las consultoras para alcanzar el monto

minimo de su pedido
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Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.
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La mayor parte del grupo de consultoras, vale decir el 14,52% necesitan 7 dias
para alcanzar su pedido minimo, por otro parte se puede observar que existe
concentracion de datos entre los dias 13 al 17; sin embargo, existe un grupo de

ellas representados por el 8,06% que necesitan entre 21 a 22 dias.
3.8.3.2.6 Presentacion de estrés en las consultoras de Yanbal

Grafico 6: Presentacion de estrés en las consultoras de Yanbal

Porcentaje

Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas

Dado el anterior grafico refleja que el 75% de las consultoras de la empresa no
padecen de estrés, por otra parte solo el 25% del segmento se ve afectada por
esta enfermedad de agotamiento tanto fisico como emocional, el cual en el siglo
XXI se ha convertido en uno de los males silenciosos mas sufridos por la

poblaciéon a nivel mundial.
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3.8.3.2.7 Actitud de las consultoras respecto al animé y energia para ofrecer los

productos de Yanbal.

Gréfico 7: Actitud de las consultoras respecto al animé y energia para ofrecer
los productos de Yanbal.
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Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.
En cuanto al grafico anterior muestra que el 77,42% de las consultoras siempre
se sienten con animo y energia para ofrecer los productos de Yanbal, por el
contrario el 22,58% de ellas manifiestan ocasionalmente tener esta

predisposicién de conducta.

3.8.3.2.8 Sentimiento de Autoconfianza de las consultoras al momento de

recomendar a sus clientes productos

Gréafico 8: Sentimiento de Autoconfianza de las consultoras al momento de

recomendar a sus clientes productos
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Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.
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La mayoria de las consultoras reflejado por el 60,48% de este grupo
eventualmente tiene autoconfianza para recomendar los productos de Yanbal a
sus clientes, sin embargo existe otro grupo de esta poblacion es decir el 39,52%
gue se siente capaz de aportar con una favorable sugerencia en relacion a los

articulos de belleza entre otros, al momento de vender.

3.8.3.2.9 Actitud de las consultoras relacionado al auto seguimiento del
porcentaje de pedido que realizan cada campafia en comparacion al

anterior.

Gréfico 9: Actitud de las consultoras relacionado al auto seguimiento del

porcentaje de pedido que realizan cada campafia en comparacion al anterior
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Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.

El grafico previamente demostrado sefiala que existe una gran tendencia por las
integrantes de la fuerza de ventas de Yanbal a tener un auto seguimiento al
porcentaje de ventas representado por el 44,35%, es notorio destacar que otro
grupo del 43,55% de la poblacién eventualmente sigue un control de su
rendimiento, no obstante existe un porcidén pequefia del segmento el 12,10% que

jamas supervisan el grado de ventas que concretan.
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3.8.3.2.10 Percepcion de las consultoras respecto a la otorgacion de

capacitaciones por Yanbal en cada campana.

Grafico 10: Percepcién de las consultoras respecto a la otorgaciéon de
capacitaciones por Yanbal en cada campada.
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Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas.

El 91,13% de las consultoras reconoce que la empresa le brinda constantemente
capacitaciones; sin embargo, existe una porciéon reducida de la poblacion que
identifica como eventual las actividades de preparacién en la carrera del area de

ventas de Yanbal.



86

3.8.3.2.11 Percepcion de las consultoras en relacién a la contribucion de
mejora, perfeccionamiento o0 actualizacion constante en sus

habilidades en ventas con las capacitaciones que les brinda Yanbal.

Gréfico 11: Percepcidn de las consultoras en relacion a la contribucion de
mejora, perfeccionamiento o actualizacién constante en sus habilidades en

ventas con las capacitaciones que les brinda Yanbal.

G0

40

Porcentaje

20

7 5E%
o 65%
0 T T T
MUCHD PoCO MADA

Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.

En cuanto al anterior cuadro muestra que la mayoria de las consultoras
representado por el 67,74% creen que las capacitaciones son insuficientes para
la mejora y perfeccionamiento de sus habilidades en ventas, mientras tanto el
22,58% del segmento admite que llega a ser una contribucion sustancial para su
desarrollo en ventas, finalmente una parte reducida de la poblacién de estudio el
9,68% considera que no existe una mejora respecto a sus habilidades con la

otorgacion de capacitaciones por parte de la empresa.



87

3.8.3.2.12 Percepcion de las consultoras relacionado a la frecuencia de veces

gue reciben felicitaciones por parte de su lider o directora regional.

Grafico 12: Percepcion de las consultoras relacionado a la frecuencia de veces
gue reciben felicitacion por parte de su lider o directora regional.
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Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.

Gran parte de las consultoras el 78,23% revela que existen un continuo numero
de veces que reciben felicitaciones por parte de sus lideres, esto manifiesta que
existe una relacién estrecha entre las cabezas de grupo que dirigen sus redes;
sin embargo, otra porcion irrelevante de los sujetos de estudio el 21,77% expresa

gue esporadicamente ha sido felicitado por su lider.
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3.8.3.2.13 Percepcion de las consultoras sobre la contribucion del trabajo en

equipo al logro de metas.

Gréfico 13: Percepcion de las consultoras sobre la contribucion del trabajo en
equipo al logro de metas.
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Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.

Acerca de la colaboracién del trabajo en equipo una minoria representada por el
4,03% cree desde su perspectiva que existe una cooperacion significativa al
logro de sus metas, es relevante mencionar que la mayoria de las consultoras
estiman que no ayuda el trabajo en conjunto para elevar sus logros respecto al

ndmero de ventas concretadas.



89

3.8.3.2.14  Percepcion de las consultoras sobre las reuniones en grupo (nivel
de cooperaciéon para que cada persona entiende la relacion entre su

oficio y los objetivos de la organizacion)

Gréfico 14: Percepcidn de las consultoras sobre las reuniones en grupo (nivel de
cooperacion para que cada persona entiende larelacion entre su oficio y los

objetivos de la organizacién)
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Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas.

En cuanto al nivel de cooperacidon que brinda Yanbal respecto al entendimiento
de sus objetivos y el oficio de la consultora en las reuniones dirigidas a este
grupo, la mayor parte de la poblacion de estudio el 40,32% concede una
calificacion de 4 en una escala del 1 al 5 atribuyéndole a esta accion como buena.
Por otro lado el 29,03% le otorgo una calificacion de 3 poniéndola en la media
de la escala y finalmente el 30,65% de las consultoras le atribuyo 5 considerando

como muy buena la accion por parte de la empresa.
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3.8.3.2.15 Frecuencia de veces que otorga capacitaciones Yanbal en una

campana.

Grafico 15: Frecuencia de veces que otorga capacitaciones Yanbal en una

campafa.

100

B0

E0

Porcentaje

40

20

T
Siempre

Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.

En cuanto a la frecuencia de veces que Yanbal realiza capacitaciones, en su
totalidad las consultoras coinciden que en cada campaia la empresa se encarga

de llevar a cabo actividades instruccion, acerca de su rol como consultoras.
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3.8.3.2.16  Percepcion respecto a capacitaciones a futuros lideres de grupo

para mejorar sus habilidades constantemente

Grafico 16: Percepcidn respecto a capacitaciones a futuros lideres de grupo para

mejorar sus habilidades constantemente
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Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.

La mayor parte de las consultoras representadas por el 58,87% expresaron un
nivel de acuerdo de 3 en una escala del 1 al 5 en cuanto a la capacitacion que
se le da futuros lideres de grupo, por otro lado el 37,98% de la muestra atribuy6
un nivel de acuerdo con esta accion de 4 y por ultimo el 3,23% de las consultoras

indicaron estar en desacuerdo asignandole 2 dentro la escala mencionada.
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3.8.3.2.17 Percepcion de las consultoras respecto al seguimiento o

acompafamiento en las campanas.

Grafico 17: Percepcion de las consultoras respecto al seguimiento o

acompafiamiento en las campafas.

&0
S0
o 40
—
+
E
E 30
£
45,16%
20
10
2.42%
0 A T T
1 2 3

Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.

Es destacable percatarse que en el grafico previo expuesto existen dos grupos
grandes, el primero representado por el 52,42% que indica un nivel de
desacuerdo alto con un 2 dentro de una escala del 1 al 5, en cuanto al segundo
grupo con el 45,16% de las consultoras que muestra un nivel de acuerdo bajo de
3, dado se encuentra por encima de la mitad de la escala y finalmente un grupo
irrelevante representado por el 2,42% que muestra un total desacuerdo
asignandole 1 dentro la escala por el seguimiento 0 acompafiamiento por parte

de los lideres.
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de la fuerza de ventas de las consultoras de Yanbal.
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Andlisis estadisticos descriptivos de las variables del desempefio

Cuadro 14: Analisis estadisticos descriptivos de las variables del desempefio de

la fuerza de ventas de las consultoras de Yanbal.

Estadisticos Descriptivos

Variable N° Media Desviacion Curtosis
estandar
Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Error
estandar

Tamario 288 $273.8710 $147.61772 ,087 431
promedio del
pedido
Numero de 288 14,96 6,366 1,528 431
pedidos
Ndmero de 288 ,20 ,556 8,427 431
pedidos
cancelados
NUmero de 288 10,51 4,656 ,770 431
cuentas activas
(clientes
frecuentes)
NUmero de 288 ,63 1,193 2,364 431
cuentas nuevas
(clientes
nuevos)
Ndmero de 288 ,90 1,660 9,397 431
cuentas nuevas
Percepcion del 288 ,07 ,614 -,317 431
desempefio de
consultora
NUmero de 288 ,56 ,498 -1,963 431
visitas
Dias trabajados 288 14,66 5,815 -1,201 431
(nimero de dias
para realizar
pedido)

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas.

El anterior cuadro nos muestra un resumen de las variables del desempefio de

la fuerza de venta en cuanto a la proporcion de pedidos, se puede evidenciar

gue el promedio de este fue expresado en délares, el promedio del monto que
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emiten las consultoras es de $273.87 asimismo se desvia de la anterior cifra en
promedio $147.61772.

En cuanto al numero de pedidos en promedio piden es de 15 unidades por

campafia y se desvia de 15 en 6 unidades.

Respecto al nimero de pedidos cancelados en promedio manifiesta una
cancelacion de 0,20 por lo que se puede deducir que el nivel de cancelacion de
pedidos es minimo en la muestra de estudio de tal manera que no es

representativo.

El numero de cuentas activas es decir (el nimero de clientes frecuentes que
tienen las consultoras), es en promedio de 11 clientes con una desviacion de 5

respecto a la mitad.

Dado el numero de cuentas nuevas (clientes nuevos) se puede notar que el

numero es reducido por lo que no es representativo para la muestra.

En cuanto a los dias trabajados por parte de las consultoras, en promedio ellas
suelen disponer del mes 15 dias para realizar su pedido con una desviacién

estandar de 6 dias.



3.8.3.2.19

95

Andlisis estadistico descriptivo de las variables de la dimension

mision

Cuadro 15: Analisis estadistico descriptivo de las variables de la dimensién

mision

Estadisticos descriptivos

No

Minimo

Maxim
o}

Media

Desviacion
estandar

Asimetria

Curtosis

Estadistico

Estadistico

Estadisti
co

Estadisti
co

Estadistico

Estadistico

Error
estandar

Error

Estadistico estandar

Nivel de claridad
de la misién que|
lexpresa su
propdsito a las
consultoras

288

2,00

4,00

2,7823

,66943

,283 217

=779 431

Percepcion  del
nivel de direccion
@ seguir que
expresa la
estrategia

288

2,00

5,00

3,2661

, 76625

,276 217

-,160 431

percepcion  de
existencia de
acuerdos sobre
las metas a
lconseguir con su
lider o directoral
regional

288

2,00

5,00

2,8952

,87251

, 729 217

-,167 431

Percepcion  de
las metas

288

2,00

4,00

3,0887

7577

-,156 217

-1,316 431

Percepcion del
nivel de
conduccion del
lider hacia un
objetivo

288

2,00

4,00

3,0081

, 77034

-,014 ,217

-1,305 431

Nivel de
compartimient
o de las
consultoras
sobre la vision

288

1,00

3,00

2,2823

,51892

,246 ,217

-,523 431

Nivel de
inspiracion de
las consultoras
sobre |a vision

288

1,00

3,00

2,3548

,55865

-,114 ,217

-, 757 431

Calificacion de
las consultoras
respecto a las
acciones de
competencia

en el mercado

de Yanbal

288

3,78

,592

,097 217

-,394 431

Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.

El anterior cuadro muestra un resumen de las variables de la dimensidén mision

por lo que se ira desglosando a continuacién la interpretacion:
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Respecto al nivel de claridad de la mision que expresa su proposito a las
consultoras la mitad de las consultoras muestra un nivel de acuerdo bajo con 3

dentro de la escala del 1 al 5.

3.8.3.2.20 Analisis estadistico descriptivo de las variables de la dimensién
Adaptabilidad.

Cuadro 16: Andlisis estadistico descriptivo de las variables de la dimension
Adaptabilidad.

Estadisticos descriptivos
Minim Desviaciéon
N° 0] Maximo | Media estandar Asimetria Curtosis

Estadisti Estadistico | Estadistico Estadistico Estadistico Er’rur sl Er’rur
co estandar o estandar

Estadistico

Percepci
on  del
aprendiz
aje como 288| 2,00 4,00| 2,7258 , 73627 ,485 ,217 | -1,015 ,431
objetivo
important
e

Percepci
on  del
nivel de
compren
sion

sobre

deseos y
necesida
des del
mercado

288| 3,00 5,00| 3,8790 ,64509 117 217 -,594 431

Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.

Dado la exposicion del anterior cuadro refleja un resumen de las variables de la
dimension adaptabilidad, para lo cual se ira desglosando la interpretacion de

cada una a continuacion:

En cuanto a la percepciéon del aprendizaje como objetivo importante se puede
evidenciar que el nivel minimo de desacuerdo equivale a 2 dentro de la escala
del 1 al 5, en cuanto al nivel maximo de acuerdo haciende a 4. Entre tanto el
promedio presenta un nivel de acuerdo bajo relacionado a la importancia del

aprendizaje como objetivo de cada una.
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Con relacién a la variable percepcion del nivel de comprension sobre deseos y

necesidades del mercado, el nivel de calificacion minimo que le dieron las

consultoras a Yanbal es de 3 en una escala del 1 al 5, mientras la calificacion

maxima fue de 5 considerandola como muy buenas las acciones para hacer

frente a la competencia, en promedio las consultoras le dan una calificacion de

4 que equivale a buena.

3.8.3.2.21

Andlisis estadistico descriptivo de las variables de la dimension

participacion.

Cuadro 17: Andlisis estadistico descriptivo de las variables de la dimensidn

participacion.

Cuadro N° 1:

Estadisticos descriptivos

No

Minimo

Maximo | Media

Desviacién
estandar

Asimetria

Curtosis

Estadistico

Estadistico

Estadistic
]

Estadistico

Estadistico

Estadistic | Error
0 estandar

Estadistico

Error
estand
ar

Percepcion del
nivel de
cooperacion de
Yanbal con las
consultoras

288

3,00

5,00 4,0161

, 77548

-,028 ,217

-1,328

431

Percepcion
sobre
preparacion a
futuros lideres

288

2,00

4,00| 3,3468

,54167

,015 ,217

-,816

431

Calificacion de
las consultoras
respecto al
acompafiamie
nto de sus
lideres.

288

3 2,43

544

-,169 217

-1,057

431

Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de las encuestas.

El

participacion, por lo que se ira desglosando seguidamente la interpretacion:

anterior cuadro revela un resumen de

las variables de

la dimension

Respecto a la percepcion del nivel de cooperacion de Yanbal con las consultoras

mostraron un nivel de acuerdo con esta variable como minimo de 3 dentro una

escala del 1 al 5, entre tanto el nivel maximo de acuerdo que le dieron fue de 5.

En promedio las consultoras estan de acuerdo con un nivel de cooperacion alto

de Yanbal hacia ellas con 4.
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En cuanto a la percepcién sobre preparacion a futuros lideres, se puede apuntar
gue en promedio las consultoras presentaron un nivel de acuerdo de 4 es decir

bueno dentro de la escala del 1 al 5.

Acerca de la calificacion de las consultoras en relacién al acompafiamiento de
sus lideres, en promedio las consultoras le otorgan una calificacion de 2

considerado como malo.

3.8.3.2.22 Andlisis estadistico descriptivo de las variables de la dimension

consistencia

Cuadro 18: Andlisis estadistico descriptivo de las variables de la dimensidn

consistencia

Estadisticos descriptivos

No Minimo Maximo Media Desvllacnon Asimetria Curtosis
estandar

Error

Estadistic Estadistico | Fstadistico Estadistic | Error !
estandar

; ] estandar Estadistico

Estadistico | Estadistico

Existencia de
valores claros
que conducen 288 3,00 5,00 | 4,0081 ,65638 -,008| ,217 -638| ,431
las acciones de
las consultoras

Nivel de

capacidad de

realizar

acuerdos de la

organizacién

con las 288 3,00 5,00 | 3,8952 ,66036 115,217 -,689 ,431
consultoras

sobre la forma
correcta de
hacer las
cosas.

Fuente: Elaboracién propia, en base a resultados de las encuestas.

Acorde a la presentacion del cuadro se evidencia un resumen de las variables
de la dimensidn consistencia, para lo cual se ira desglosando la interpretacion

de cada una en seguida:

En cuanto a la existencia de valores claros que conducen las acciones de las
consultoras, en promedio las consultoras mostraron estar de acuerdo con una

calificacion de 4 dentro de una escala del 1 al 5.
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Conforme al nivel de capacidad de realizar acuerdos de la organizacion con las
consultoras sobre la forma correcta de hacer las cosas, ellas mostraron estar de

acuerdo con una puntuacién de 4 dentro de una escala del 1 al 5.
3.8.3.3 Analisis de cruce de variables

La finalidad de este acapite denominado como cruce de variables, es determinar
si existe relacion entre dos o mas variables pertenecientes a las 4 dimensiones

de la cultura organizacional y el desempefio de la fuerza de ventas.
Consecutivamente se muestra el analisis de algunos cruces entre variables:

3.8.3.3.1 Relacidn entre las variables estado civil de las consultoras y existencia

de valores claros que conducen las acciones de las consultoras

Cuadro 19: Relacién entre las variables estado civil de las consultoras y

existencia de valores claros que conducen las acciones de las consultoras.

Relacion entre las variables estado civil de las consultoras y existencia de valores
claros que conducen las acciones de las consultoras.

Cuél es su estado civil

- - - Total
Soltera |Casada | Viuda | Divorciada | Casado
¢ Existe un Recuento 7 13 0 3 3 26
conjunto de | 3,00 (o, del
valores claros que 56% | 10,5%| 0,0% 2,4% 2,4% | 21,0%

. total
rigen la forma en

gue conduce sus Recuento 15 33 4 19 0 71
acciones  como | 4,00 % del

consultora? total 12,1%| 26,6% | 3,2% 15,3% 0,0%| 57,3%
Recuento 0 9 4 14 0 27
5,00 9 del 0, 0 0 0 0 0
total 0,0% 7,3% | 3,2% 11,3% 0,0% | 21,8%
Recuento 22 55 8 36 3 124
Total % del
total 17,7% | 44,4% | 6,5% 29,0% 2,4% | 100,0%

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas.

Conforme la exposicién del anterior cuadro, se puede indicar que el 57,3% de
las consultoras emitieron un nivel de hallarse de acuerdo de 4 medido entre una
escala del 1 al 5. Del mismo modo se puede observar que el segmento de

casadas en su mayoria esta de acuerdo respecto al anterior nivel de medicion.
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Por otro lado el grupo de divorciadas que representan el 11,30% del total de

consultoras es el que mayor acuerdo muestra con una calificacion 5.

3.8.3.3.2 Medida de acuerdo coeficiente kappa sobre la relacion entre las
variables estado civil de las consultoras y existencia de valores claros

gue conducen las acciones de las consultoras

Cuadro 20: Medida de acuerdo coeficiente kappa sobre relacion entre las
variables estado civil de las consultoras y existencia de valores claros que

conducen las acciones de las consultoras.

Medidas simétricas
Error
Valor | estandar Apr;’x- AIDITERE.
PP S Sig.
asintotico
MlEelek delkappa | -039 025 -1,331 183
acuerdo
Numero de casos validos 124

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas.

El anterior cuadro evidencia que el coeficiente kappa arroja un valor de -0,039,
lo que indica que no hay concordancia entre estas dos variables, en otros
términos es independiente la percepcién de existencia de valores claros que

conducen las acciones de las consultoras con respecto a su nivel de formacion.
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3.8.3.3.3 Relacion entre las variables de padecimiento de estrés en las

consultoras y el monto de pedido en las Ultimas campafias

Cuadro 21: Relacién entre las variables padecimiento de estrés en las

consultoras y el monto de pedido en las Gltimas campafas

Relacion entre las variables presentacion de estrés en las consultoras y monto de pedido en las tltimas

campanas
¢ Su oficio como promotora le
genera estrés?
Sl NO Total

¢Cué! es el monto de tu pedido | $110.00 Recuento 3 6 9
3{;{;’:?2‘:;?:;;7 en les % del total 24% 4,8% 7.3%
$120.00 | Recuento 1 6 7
% del total 0,8% 4,8% 5,6%

$130.00 | Recuento 1 4 5
% del total 0,8% 3,2% 4,0%

$140.00 | Recuento 1 4 5
% del total 0,8% 3,2% 4,0%

$145.00 | Recuento 1 0 1
% del total 0,8% 0,0% 0,8%

$150.00 | Recuento 1 3 4
% del total 0,8% 2,4% 3,2%

$155.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%

$160.00 | Recuento 1 5 6
% del total 0,8% 4,0% 4,8%

$165.00 | Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 1,6% 1,6%

$170.00 Recuento 0 3 3
% del total 0,0% 2,4% 2,4%

$180.00 | Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 1,6% 1,6%

$190.00 | Recuento 0 3 3
% del total 0,0% 2,4% 2,4%

$195.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%

$200.00 | Recuento 1 3 4
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% del total 0,8% 2,4% 3,2%
$210.00 | Recuento 1 2 3
% del total 0,8% 1,6% 2,4%
$220.00 | Recuento 1 1 2
% del total 0,8% 0,8% 1,6%
$240.00 | Recuento 1 1 2
% del total 0,8% 0,8% 1,6%
$250.00 | Recuento 1 1 2
% del total 0,8% 0,8% 1,6%
$260.00 | Recuento 2 2 4
% del total 1,6% 1,6% 3,2%
$270.00 | Recuento 1 2 3
% del total 0,8% 1,6% 2,4%
$275.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%
$280.00 | Recuento 1 3 4
% del total 0,8% 2,4% 3,2%
$290.00 | Recuento 2 5 7
% del total 1,6% 4,0% 5,6%
$300.00 | Recuento 2 5 7
% del total 1,6% 4,0% 5,6%
$310.00 | Recuento 0 5 5
% del total 0,0% 4,0% 4,0%
$320.00 | Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 1,6% 1,6%
$340.00 | Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 1,6% 1,6%
$380.00 | Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 1,6% 1,6%
$390.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%
$400.00 | Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 1,6% 1,6%
$420.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%
$430.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%
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$470.00 | Recuento 1 0 1
% del total 0,8% 0,0% 0,8%

$500.00 | Recuento 2 3 5
% del total 1,6% 2,4% 4,0%

$510.00 | Recuento 1 1 2
% del total 0,8% 0,8% 1,6%

$520.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%

$540.00 | Recuento 1 0 1
% del total 0,8% 0,0% 0,8%

$550.00 | Recuento 1 1 2
% del total 0,8% 0,8% 1,6%

$560.00 | Recuento 1 0 1
% del total 0,8% 0,0% 0,8%

$590.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%

$600.00 | Recuento 0 3 3
% del total 0,0% 2,4% 2,4%

$620.00 | Recuento 1 0 1
% del total 0,8% 0,0% 0,8%

$650.00 | Recuento 0 1 1
% del total 0,0% 0,8% 0,8%

$690.00 | Recuento 1 0 1
% del total 0,8% 0,0% 0,8%

Total Recuento 31 93 124
% del total 25,0% 75,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas.

Segun el cuadro mostrado con anterioridad se deduce que existe un grupo de
consultoras que efectian un pedido valorizado en $600,00 estas indicaron no
padecer estrés a pesar del monto elevado con el que trabajan cada campafia.
Del mismo modo se puede evidenciar que aquellas consultoras que en su
mayoria realizan un pedido valorizado entre $110,00 y $500,00 no presentan

estrés.
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3.8.3.4 Medida de acuerdo al coeficiente kappa sobre relacion entre las
variables: presentacién de estrés en las consultoras y monto de
pedido en las Ultimas campafias.
Cuadro 22: Medida de acuerdo al coeficiente kappa sobre relacion entre las

variables presentacién de estrés en las consultoras y monto de pedido en las

Gltimas campainias.

Medidas simétricas
Valor Error Aprox.
estandar Sb
asintotico?
Medida de |Kappa ,000 ,000
acuerdo
N de casos validos 124

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas.

Conforme al cuadro expuesto sobre el coeficiente kappa con un valor de 0, para
la relacidn de las dos variables estudiadas con anterioridad, este indica un nivel
de relacion minimo no significativo entre el padecimiento del estrés en las

consultoras respecto al monto de pedido que realizan.
3.8.3.5 Analisis estadistico inferencial

El propdsito de este apartado nombrado como analisis estadistico inferencial es
conseguir conclusiones convenientes, a fin de elaborar deducciones acerca de
la poblacion total fundamentandose en la informacion recogida sobre la muestra

estudiada.
3.8.3.5.1 Prueba de hipotesis

El presente analisis recurre a seguir exactamente el procedimiento de la prueba
de hipétesis con sus respectivos pasos, por lo que se inicié primeramente con el
planteamiento de la hipotesis nula y de investigacion; cabe sefialar que el estudio
cuenta con una hipétesis de investigacion y 13 alternas. Siguiendo el
procedimiento sistematico se continué con la determinacion del nivel de
significancia, el cual previamente se le asigné 5% en el calculo del tamafio de la
muestra, después se identific6 como estadistico de prueba al coeficiente de

Pearson dado que cumple con los tres supuestos para el analisis paramétrico,
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asi también este coeficiente es el mas oportuno puesto que las 4 dimensiones
de la cultura organizacional presentan variables de razon e intervalo. Luego se
compara los valores de p y a, y por ultimo se procedié a tomar la decision de

aceptacion o rechazo.
A continuacién, se detalla el procedimiento de analisis sistematico de cada
hipotesis:
Hipotesis general
v' Planteamiento de la hipétesis:

Ho “Un equilibrio en las cuatro dimensiones de la cultura
organizacional no es determinante en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal Regional Sucre”.

Hi1 “Un equilibrio en las cuatro dimensiones de la cultura
organizacional es determinante en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal Regional Sucre”.
v" Nivel de significancia estadistica:

Teniendo en cuenta los estudios realizados se determin6 asignar de manera a
priori para la presente investigacion el error de tipo I, o también denominado alfa
(a) Nivel de significancia 5% (a= 0,05).

Cuadro 23: Prueba de correlacién de Pearson para la hipétesis general.

Desempefio de la fuerza de ventas
Cultura organizacional |Correlacion .367
Pearson
Sig. (bilateral) .061

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas.

De la prueba de Correlacién de Pearson (r = 0.367) se establece que existe una
correlacion positiva débil entre las 4 dimensiones en conjunto de la cultura
organizacional (misién, adaptabilidad participacion y consistencia), debido a que
p es mayor (p = 0,61) al nivel de significancia (a = 0,05), por lo tanto se procede

al rechazo de la hipotesis de investigacion (Hz).



Hipdtesis alternativa 1

v' Planteamiento de la hipétesis:
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Ho “Una cultura organizacional orientada en la dimension participacion no

es determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal

Regional Sucre”.

Ha1 “Una cultura organizacional orientada en la dimension participacion es

determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional

Sucre”.

v" Nivel de significancia estadistica:

Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para la

presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a) Nivel de

significancia 5% (a= 0,05).

Cuadro 24: Prueba de correlacién de Pearson para la hipétesis alternativa 1

Desempefio de la fuerza de ventas

Correlacién Pearson .892
Participacion Sig. (bilateral) 001
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

En cuanto a la (Ha1) la prueba de Correlacién de Pearson (r =0.892) expone que

existe una relacion positiva considerable entre la dimensién participacion de la

cultura organizacional y el desempeiio de la fuerza de ventas, por otra parte, ya

que p es menor (p = 0,01) respecto al nivel de significancia (a = 0,05), se resuelve

aceptar la hipétesis alterna 1 (Ha1) y rechazar la hipétesis nula (Ho).

Hipdtesis alternativa 2

v' Planteamiento de la hipétesis

Ho “Una cultura organizacional orientada en la dimension consistencia no

es determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal

Regional Sucre”’.
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Haz “Una cultura organizacional orientada en la dimensién consistencia es
determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional

Sucre”.

v" Nivel de significancia estadistica
Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para la

presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a) Nivel de

significancia 5% (a= 0,05).

Cuadro 25: Prueba de correlacion de Pearson para la hipétesis alternativa 2.

Desempefio de la fuerza de ventas
Correlacion 579
Consistencia Pearson
Sig. (bilateral) .036
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

Respecto a la (Haz2) la prueba de Correlacion de Pearson (r =0.579) expone que
existe una correlacion positiva media entre la dimension consistencia de la
cultura organizacional y el desempefio de la fuerza de ventas, en otra parte
puesto que p es menor (p = 0,036) respecto al nivel de significancia (a = 0,05),

se determina aceptar la hipotesis alterna 2 (Ha2) y rechazar la hipotesis nula (Ho).
Hipotesis alternativa 3
v' Planteamiento de la hipétesis:

Ho “Una cultura organizacional orientada en la dimension adaptabilidad no
es determinante en el desempeino de la fuerza de ventas de Yanbal

Regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en la dimension adaptabilidad
es determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal

Regional Sucre”.
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v Nivel de significancia estadistica:

Dado los estudios realizados se determin6 asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo I, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).

Cuadro 26: Prueba de correlacién de Pearson para la hipétesis alternativa 3.

Desempefio de la fuerza de ventas
S
Adaptabilidad
Sig. (bilateral) .084
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

Respecto a la prueba de Correlacién de Pearson (r =0.238) se puede decir que
existe una relacion positiva débil entre la dimension de adaptabilidad de la cultura
organizacional y el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal en Sucre,
debido a que p es mayor (p = 0,084) en cuanto al nivel de significancia (a = 0,05),

se determina aceptar la hipotesis nula (Ho) y rechazar la hipotesis alterna 3 (Has).
Hipdtesis alternativa 4
v' Planteamiento de la hipétesis:

Ho “Una cultura organizacional orientada en la dimension mision no es
determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional

Sucre”.

Haa “Una cultura organizacional orientada en la dimensién mision es
determinante en el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional

Sucre”.
v" Nivel de significancia estadistica:

Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 27: Prueba de correlacion de Pearson para la hipdtesis alternativa 4.

Desempefio de la fuerza de ventas
Correlacion 751
VielGn Pearson
Sig. (bilateral) .027
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

Conforme la prueba de Correlacion de Pearson (r =0.751) sefiala que existe una
relacion positiva considerable entre la dimensién adaptabilidad de la cultura
organizacional, y el desempefio de la fuerza de ventas, al p ser mayor (p = 0,027)
en cuanto al nivel de significancia (a = 0,05), se determina rechazar la hipotesis

nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna 4 (Haa).
Hipétesis alternativa 5
v' Planteamiento de la hipétesis

Ho “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion
y consistencia no son determinantes en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal Regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion y consistencia son determinantes en el desempefio de la

fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”.
v Nivel de significancia estadistica

Dado los estudios realizados se determin6 asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo I, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 28: Prueba de correlacion de Pearson para la hipétesis alternativa 5

Desempefio de la fuerza de ventas

Correlacion Pearson .738
Participacion y Sig. (bilateral) .000
consistencia N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

El anterior cuadro muestra la prueba de Correlacion de Pearson (r =0.738) lo que
significa que existe una relacion positiva considerable entre las dimensiones
participacion y consistencia de la cultura organizacional, asimismo es altamente

significativa (p<0,05).

Conforme lo anterior revelado se llega a establecer que las dos dimensiones
anteriormente mencionadas son determinantes directamente con el desempefio
de la fuerza de ventas de Yanbal. Por lo que al p ser menor (p = 0,000) en cuanto
al nivel de significancia (a = 0,05), se procede a rechazar la hipotesis nula (Ho) y

aceptar la hipétesis alterna 5 (Has).
Hipotesis alternativa 6
v' Planteamiento de la hipétesis

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion y adaptabilidad son determinantes en el desempefio de la

fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion y adaptabilidad son determinantes en el desempefio de la

fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”.
¥v" Nivel de significancia estadistica

Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 29: Prueba de correlacion de Pearson para la hipdtesis alternativa 6.

Desempefio de la fuerza de ventas
Correlacion Pearson .367
Participacion y - :
adaptabilidad Sig. (bilateral) .065
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas

En cuanto a la prueba de Correlacién de Pearson (r =0.367) se puede decir que
existe una relacién positiva débil entre las dimensiones participacion y

adaptabilidad de la cultura organizacional, asimismo no es significativa (p<0,05).

Con esto se llega a establecer que las dos dimensiones anteriormente
mencionadas no son determinantes directamente hacia el desempefio de la

fuerza de ventas de Yanbal.

Por lo que al p ser mayor (p = 0,065) en cuanto al nivel de significancia (a = 0,05),

se procede a aceptar la hipotesis nula (Ho) y rechazar la hipétesis alterna 6 (Has).
Hipotesis alternativa 7
v' Planteamiento de la hipétesis

Ho “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones participacion
y mision no son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas

de Yanbal Regional Sucre”.

Haz “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion y mision son determinantes en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal Regional Sucre”.
v" Nivel de significancia estadistica

Dado los estudios realizados se determin¢ asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 30: Prueba de correlacion de Pearson para la hipdtesis alternativa 7.

Desempefio de la fuerza de ventas

Correlacién Pearson 517
Participacion y mision Sig. (bilateral) 017
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

En relacion con la prueba de Correlacion de Pearson (r =0.517) para la hipotesis
alterna 7 Haz, se evidencia que tiene una relacién positiva media entre las
dimensiones participacién y la mision de la cultura organizacional hacia el
desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal. Por lo que se refiere a p es menor
(p = 0,017) respecto al nivel de significancia (a = 0,05), por lo que se rechaza la

hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna 7 (Haz).
Hipotesis alternativa 8
v" Planteamiento de la hipétesis

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones consistencia
y adaptabilidad son determinantes en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal Regional Sucre”.

Has “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones consistencia
y adaptabilidad son determinantes en el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal Regional Sucre”.
v" Nivel de significancia estadistica:

Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 31: Prueba de correlacion de Pearson para la hipdtesis alternativa 8.

Desempefio de la fuerza de ventas

Consistenciay Correlacion Pearson .348
adaptabilidad . .

P Sig. (bilateral) .067

N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

Acerca de la prueba de Correlacién de Pearson (r =0.348) para la hipétesis
alterna 8 (Has), refleja que hay una relacién positiva débil entre las dimensiones
participacion y la misién de la cultura organizacional con el desempefio de las
consultoras, por lo que se llega a establecer que las dos dimensiones
anteriormente mencionadas no son determinantes directamente hacia el
desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal. En cuanto a “p” resulto ser mayor
(p = 0,067) sobre el nivel de significancia (a = 0,05), en vista a esto se acepta la

hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna 8 (Has).
Hipaotesis alternativa 9
Planteamiento de la hipétesis:

Hao “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones consistencia
y mision no son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas

de Yanbal regional Sucre”.

Hao “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones consistencia
y mision no son determinantes en el desempefio de la fuerza de ventas

de Yanbal regional Sucre”.
v" Nivel de significancia estadistica:

Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 32: Prueba de correlacion de Pearson para la hipdtesis alternativa 9.

Desempefio de la fuerza de ventas

Correlacién Pearson .699
Consistencia y mision Sig. (bilateral) 000
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas

En relacion a la prueba de Correlacion de Pearson (r =0.699) para la hipétesis
alterna 9, muestra una relacidbn positiva media entre las dimensiones
consistencia y mision de la cultura organizacional hacia el desempefio de la

fuerza de ventas de Yanbal.

{3 ”

Por lo que refiere a “p” es menor (p = 0,000) al nivel de significancia (a = 0,05),
a causa de esto se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
9 (Ha9).

Hipotesis alternativa 10
v' Planteamiento de la hipétesis

Ho “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion, consistencia y adaptabilidad no son determinantes en el

desemperio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre’.

Haio “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion, consistencia y adaptabilidad son determinantes en el

desempernio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”.
v" Nivel de significancia estadistica

Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo I, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 33: Prueba de correlacién de Pearson para la hipétesis alternativa 10.

Desempefio de la fuerza de ventas

Participacion, Correlacion Pearson .589

consistencia y Sig. (bilateral) .060
adaptabilidad
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas.

Ante la presentacién del anterior cuadro sobre la prueba de Correlacion de
Pearson (r =0.589) este indica que existe una correlacion positiva media entre
las dimensiones participacion, adaptabilidad y consistencia de la cultura
organizacional y el desempefio de las consultoras, por lo que las tres
dimensiones anteriormente mencionadas son medianamente determinantes

hacia el desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal.

([l

En cuanto a “p” presenta ser mayor (p = 0,060) al nivel de significancia (a = 0,05),
a causa de esto se aprueba la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna

10 (HalO).
Hipotesis alternativa 11
v' Planteamiento de la hipétesis

Ho “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion, adaptabilidad y misibn no son determinantes en el

desemperio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre’.

Hai1 “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion, adaptabilidad y misién son determinantes en el desempefio

de la fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”.
v" Nivel de significancia estadistica

Dado los estudios realizados se determiné asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 34: Prueba de correlacién de Pearson para la hipétesis alternativa 11.

Desempefio de la fuerza de ventas

Participacion, Correlacion Pearson 347
adaptabilidad y misién | sig. (bilateral) 089
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas.
Por lo que refiere a la prueba de Correlacién de Pearson (r =0,347) de la hipétesis
alterna 11 existe una relacion positiva débil entre las dimensiones participacion,
adaptabilidad y mision de la cultura organizacional en cuanto al desempefio de

las consultoras.

Cabe notar que las dimensiones anteriormente mencionadas no son
determinantes directamente sobre el desempefio de la fuerza de ventas de

Yanbal.

[{pgll

En lo que toca a “p” muestra ser mayor (p = 0,089) al nivel de significancia (a =
0,05), a causa de esto se aprueba la hip6tesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis
alterna 11 (Ha11).

Hipotesis alternativa 12

v' Planteamiento de la hipétesis:
Ho “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion, consistencia y mision no son determinantes en el

desemperio de la fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”

Hai2 “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones
participacion, consistencia y mision son determinantes en el desempefio

de la fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”

v" Nivel de significancia estadistica:
Dado los estudios realizados se determind asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 35: Prueba de correlacién de Pearson para la hipétesis alternativa 12.

Desempefio de la fuerza de ventas
Participacion, Correlacion .900
consistencia y misibn | Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de las encuestas
Sobre la prueba de Correlacion de Pearson (r =0,838) de la hipétesis alterna 12
se revela una relacién positiva muy fuerte entre las dimensiones participacion,
adaptabilidad y mision de la cultura organizacional en cuanto al desempefio de

las consultoras.

Una vez sefalado lo anterior respecto a las dimensiones anteriormente son
altamente determinantes y directamente hacia el desempefio de la fuerza de

ventas de Yanbal.

En relacion a “p” muestra ser menor (p = 0,00) al nivel de significancia (a = 0,05),
por lo que se procede a rechazar la hipétesis nula (Ho) y se aceptar la hipotesis

alterna 12 (Haz2).
Hipdtesis alternativa 13

v' Planteamiento de la hipétesis:
Ho “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones mision
adaptabilidad y consistencia no son determinantes en el desempefio de la
fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”.

Haiz “Una cultura organizacional orientada en las dimensiones mision
adaptabilidad y consistencia son determinantes en el desempefio de la

fuerza de ventas de Yanbal Regional Sucre”.

v" Nivel de significancia estadistica:
Dado los estudios realizados se determino asignar de manera a priori para
la presente investigacion el error de tipo |, o también denominado alfa (a)

Nivel de significancia 5% (a= 0,05).
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Cuadro 36: Prueba de correlacién de Pearson para la hipétesis alternativa 13.

Desempefio de la fuerza de ventas

Correlacién Pearson 499

Mision adaptabilidad y Sig. (bilateral) 083
consistencia

N 124

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de las encuestas.

En cuanto a la prueba de Correlacion de Pearson (r = 0,499) se puede sefialar
gue existe una relacion positiva débil entre las dimensiones mision, adaptabilidad
y consistencia de la cultura organizacional sobre el desempefio de la fuerza de
ventas de Yanbal. Respecto a “p” refleja ser mayor (p = 0,83) al nivel de
significancia (a = 0,05), por lo que se procede a aceptar la hipotesis nula (Ho) y

rechazar la hipotesis alterna 13 (Haus).
3.8.3.5.2 Conclusion parcial

En resumen, es necesario recalcar que, dado el estudio exhaustivo, se pudo
constatar que no son determinantes los cuatros dimensiones para el desempefio
de las consultora de Yanbal Regional Sucre, no obstante se pudo identificar que
si son indispensables tres dimensiones de la cultura organizacional como ser la
participacion, consistencia y mision. Asimismo, cabe indicar que la Unica
hipodtesis alterna que muestra una correlacion positiva cuasi perfecta es la Haiz,
en consecuencia, a esto se vio pertinente para el posterior desarrollo de la tesis

tomar esta hipétesis alterna 12.
3.8.4 Grupo focal a consultoras

Se recurrio al uso de esta técnica cualitativa para la indagacion e identificacion
de las percepciones y conjunto de sentimientos que presentan la fuerza de
ventas. Sin embargo la finalidad primordial del grupo focal es permitir la
validacion cualitativa de los datos obtenidos en la encuesta, Para lo cual se
procedio primeramente al disefio de la guia del moderador, posteriormente se
desenvolvio la sesion de grupo de la siguiente forma: el tiempo de duracién de

la reunion fue de una hora y media, el grupo estuvo integrado por ocho
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participantes (mujeres profesionales) con quienes se desarroll6 cinco temas
centrales con su respectivo desglose de variables conforme la frecuencia de

ideas que existio entre las participantes.

Entre los cinco temas que se abordaron en la reunién estan: porque formar parte
de Yanbal, discusién acerca del clima organizacional dentro la corporacion
Yanbal Regional Sucre, criterio de las consultoras en relacion a las
capacitaciones que les brinda la empresa, punto de vista sobre el liderazgo de

las directoras Regionales y por ultimo el criterio respecto a la motivacion.

Seguidamente se presenta el analisis de los temas con una descripcion mas

detallada:

Cuadro 37: Analisis de temas abordados en el grupo focal por las consultoras de

la corporacion Yanbal Regional Sucre.

GRUPO FOCAL 1 DE CONSULTORAS DE LA CORPORACION YANBAL REGIONAL

SUCRE
1er DE CONVERSACION PORQUE FORMAR PARTE YANBAL
SINTESIS
DESGLOSE DEL TEMA CONVERGENCIAS DIVERGENCIAS
COINCIDENCIAS DISENSOS
-Mision:

“dar productos de calidad”
a) En grupo podrian
escribir en la pizarra una
idea formulada que se | "Serlamejor empresa de
les venga mente sobre cosmeticos’
cual consideran que es Valores:
la misiéon vision vy
valores de Yanbal.

-Vision:

“honestidad”
“cordialidad”
“amabilidad”

b) Cudl es Ila primera
palabra se le viene a la | Productos de calidad para
mente cuando mujeres.
mencionamos Yanbal
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c) Cual es la primera
palabra se les viene a la
mente cuando

mencionamos
consultora Yanbal

Vendedoras por comision
de productos

d) les impulso a entrar y
continuar como
consultoras en Yanbal
contar con ingresos
extras

Motivo que les impulso a
formar parte de Yanbal
fue el obtener ingresos

extras

e) Asesoran a sus clientes
sobre qué productos
son mas convenientes
para uso de acuerdo a
sus necesidades

No asesoran a sus clientes
mujeres en cuanto al uso de
productos de maquillaje, cuidado
del rostro y cuidado corporal

Contar catélogos fisicos,

f) Que factores facilitan | catalogos virtuales,
que vendan mas probadores de los
productos

g) Que factores limitan que
vendan mas

-La venta de los productos
a precios menores al que
esta determinado en el
catalogo.

-El incremento de la oferta
de cosméticos, fragancias
y de cuidado personal con
precios bajos por parte de

empresas
transnacionales.
240 TEMADE DISCUSION ACERCA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
CONVERSACION DENTRO DE LA CORPORACION
SINTESIS
DESGLOSE DEL TEMA CONVERGENCIAS DIVERGENCIAS
COINCIDENCIAS DISENSOS
a) Se sienten a gustos con | Existe satisfaccion por la
el ambiente laboral que | cordialidad,  amabilidad

se vive en las reuniones
de pedido cada mes.

que dentro la realizacion
de capacitaciones.

b) La libertad del manejo
de su tiempo y horarios
que tienen para cerrar
ventas que les facilita
Yanbal les parece

Manejo independiente del
tiempo, sin la necesidad de
cumplir un horario
especifico, la razén mas
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adecuado a su estilo de
vida.

determinante para formar
parte de Yanbal.

c) Cada campaiia reciben
premios e incentivos
piensan que estos son
de acuerdo al esfuerzo
que efectuan.

La mitad del grupo estuvo
de acuerdo respecto a que
cada consultora en funcion
del esfuerzo que realice,
recibira mas beneficios o
incentivos por parte de la
empresa.

No obstante, la otra mitad de
personas tuvo inconformidad,
puesto que creen que no reciben
una recompensa por el esfuerzo
que emplean.

d) Larelacion

con sus compaferas Yy
directora de regional
juega un papel
importante para que
puedan tener un
rendimiento mayor

La mitad del grupo
manifiesta que no es
importante mantener una
relacion con sus
comparieras y directoras,
debido a que su rol en
Yanbal es individual.

La otra mitad de participantes
afirma que la relacion que
mantienen con sus directoras es
determinante para ellas, que se
comprometen a hacer carrera en
la empresa.

3er TEMA DE |
CONVERSACION

CRITERIO DE LAS CONSULTORAS EN RELACION A LAS
CAPACITACIONES QUE LES BRINDA YANBAL

DESGLOSE DEL TEMA

SINTESIS

CONVERGENCIAS
COINCIDENCIAS

DIVERGENCIAS
DISENSOS

a) La empresa les brindas
las suficientes
capacitaciones para
vender los productos

Hubo un desacuerdo pleno del
grupo, porque consideran que el
numero de capacitaciones es
demasiado limitado para
instruirlas.

b) Necesitan cursos mas
especificos con
respecto a como
generar mas ventas

Existio pleno acuerdo
sobre la necesidad latente
de que Yanbal les
otorgues mas
capacitaciones.

c) Los temas que abordan
en las capacitaciones
cumplen sus
expectativas

La mitad de participantes
estda conforme con las
tematicas abordadas en
las capacitaciones.

Hubo inconformidad  porque
revelaron sentirse insatisfechas
con las capacitaciones actuales,
debido a que consideran
elemental tocar técnicas de cierre
de ventas.

4 TEMA DE
CONVERSACION

PUNTO DE VISTA SOBRE EL LIDERAZGO DE LAS
DIRECTORAS REGIONALES

DESGLOSE DEL TEMA

SINTESIS

CONVERGENCIAS

DIVERGENCIAS
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COINCIDENCIAS

DISENSOS

a) Es bueno el trato por
parte de su directora o
lider pueden contar ella
cuando la necesita

Aconteci6 una  gran
coincidencia en el grupo ya
que la mayoria reconocio
recibir un trato amable,
cordial y ser atendida por
su directora cuando acude
aella.

Una minoria mencion6 tener
ciertas dificultades con sus
directoras, relacionado a la poca
disponibilidad de tiempo que
tienen para resolver sus
inquietudes.

b) Al momento de entrar a
Yanbal reciben una guia
sobre la manera de
como  funciona la
corporacion
(socializacion)

Las consultoras manifestaron
que son informadas a grandes
rasgos respecto al rol que implica
ser consultora, por otro lado
resaltaron no estar familiarizadas
sobre lo que realmente significa

involucramiento)  por
parte de su directora en
el desarrollo de Ila
campana.

pertenecer Yanbal.
5t TEMA DE CRITERIO RESPECTO A LA MOTIVACION
CONVERSACION
SINTESIS
DESGLOSE DEL TEMA CONVERGENCIAS DIVERGENCIAS
COINCIDENCIAS DISENSOS
a) Sienten el | Un numero inferior de | Una mayoria de las participantes
acompafiamiento participantes al de los | esta inconforme, puesto que no
(apoyo e | disensos coincidio sobre | existe un  acompafiamiento

que sus lideres si se
involucran y mantienen un
seguimiento.

durante la campania.

b) Reciben estimulos por
parte de sus directoras

Si reciben felicitaciones y
premios por parte de su

lider o directora por
ascender de nivel, en
consecuencia, al

incremento del monto de
ventas.

c) Se sienten a gusto con
la comision por las
ventas que realizan

Se hall6é conformidad con
la comisibn que les
concede la  empresa,
debido a que no es un
oficio de tiempo completo.

Hubo inconformidad a razén que
el empefio que disponen en
incrementar sus ventas no se ve
reflejado en términos monetarios.

Fuente: Elaboracion propia, en base a resultados de los grupos focales.

Como se puede evidenciar en la anterior tabla en el primer tema central de

conversacion “porque formar parte de Yanbal” se desgloso en cinco subtemas:
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en relacion al primero “formulacion de una idea como grupo respecto a cual es
la mision vision y valores de la empresa” las consultoras concordaron en que
Yanbal tiene como misién “dar productos de calidad”, por otro lado sobre las
vision manifestaron “ser la mejor empresa de cosméticos” y dentro de los valores

que destacan estan la “honestidad, cordialidad y amabilidad”.

En cuanto al segundo subtema “palabra que se les viene a la mente cuando
mencionan Yanbal” existio convergencia, las participantes del grupo coincidieron
sobre las palabras: “productos de calidad para mujeres”. A cerca del tercer
subtema “palabra que se les viene a la mente cuando se mencionan consultora
Yanbal” hubo convergencias por parte de las consultoras referentes a las

palabras: vendedoras por comisién de productos.

En cuanto al cuarto subtema “les impulso a entrar y continuar como consultoras
en Yanbal contar con ingresos extras” existio convergencia, las miembros del
grupo convinieron en cuanto a que el principal motivo que les impulso a formar
parte de Yanbal fue el obtener ingresos extras dado que cada una manifestd
tener multiples gastos que no suelen ser cubiertos por su sueldo fijo en el trabajo

gue desempefian al margen de ser consultoras.

A cerca del quinto subtema “Asesoran a sus clientes sobre qué productos son
mas convenientes para su uso de acuerdo a sus necesidades” las participantes
tuvieron disensos, estas manifestaron que normalmente no asesoran a sus
clientes mujeres en cuanto al uso de productos de maquillaje, cuidado del rostro
y cuidado corporal dado que ellas son las que toman la iniciativa al momento de
elegir el producto mas adecuado segun consideren sus necesidades, por otra
parte comunicaron que regularmente asesoran a sus clientes hombres acerca
del uso de fragancias y sus sugerencias son tomadas en cuenta por este

segmento.

En referencia al sexto subtema “Que factores facilitan que vendan mas” hubo
convergencias, las consultoras coincidieron al manifestar que contar con
materiales y estrategias promocionales por parte de la empresa como ser

catalogos fisicos, catalogos virtuales, probadores de los productos y la oferta
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millonaria de la campafia son los principales factores para incrementar sus

ventas.

Conforme al séptimo subtema “Que factores limitan que vendan mas” entre las
participantes se presentd convergencia, estas concordaron que existen dos
factores que afectan su desempefio en las ventas, el manejo de los precios
inadecuados de productos de Yanbal a los clientes por parte de algunas
consultoras (es decir vender el producto a un precio menor al que esta dispuesto
en el catalogo) y el incremento de la oferta en el mercado Sucrense de productos
relacionados a cosméticos, fragancias y cuidado personal con precios bajos por

parte de empresas transnacionales.

Respecto al segundo tema central “discusion acerca del clima organizacional
dentro la corporacion Yanbal Regional Sucre” se desgloso en cuatro subtemas:
en relacion al primero “Se sienten a gustos con el ambiente laboral que se vive
en las reuniones de pedido cada mes” se observo en los anteriores dialogos
correspondientes a este subtema que tuvo (convergencia en el grupo) las
consultoras expresaron que si se sienten a gustos en las capacitaciones son
tratadas con cordialidad, amabilidad y sobre todo son guiadas con informacion
sobre las campafias vigentes por parte de sus directoras y la capacitadora a

cargo del evento.

En cuanto al segundo subtema “la libertad del manejo de su tiempo y horarios
gue tienen para cerrar ventas que les facilita Yanbal les parece adecuado a su
estilo de vida” en su mayoria las miembros del grupo concordaron en que una
de las principales razones para formar parte de la empresa fue el manejo
independiente que cada persona tiene sobre su tiempo para alcanzar sus metas,
dado que estas tienen diversas obligaciones con sus trabajos de tiempo
completo, y tareas relacionadas a sus roles en sus hogares, a causa de esta
accion la empresa estimula en cierta medida el empoderamiento de cada

consultora.

Respecto al tercer subsistema “cada campafia recibe premios e incentivos
piensan que estos son de acuerdo al esfuerzo que efectuan” entre las

participantes existieron convergencias y divergencias. La mitad del grupo se
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mostré estar de acuerdo dado que coincidieron al manifestar que cada consultora
en funcion del esfuerzo que realice en gestionar su desempefio como consultora
accede a recibir mas beneficios del sistema de premios e incentivos por parte de
la empresa. Sin embargo, la otra mitad de personas tuvo inconformidad en este
subtema porque afirmaron que varias veces no reciben una recompensa del
sistema por el esfuerzo que empefian en alcanzar sus metas puesto que a
medida que avanzan en la escala de niveles de Yanbal las exigencias son

mayores.

En cuanto al cuarto subtema de conversacion existi6 convergencias y
divergencias en los individuos a lo que se refiere “La relacibn con sus
compaferas y directora de regional juega un papel importante para que puedan
tener un rendimiento mayor” la mitad del grupo reconocio que de acuerdo a su
criterio para ellas no es importante mantener una relaciéon con sus compafieras
y directoras debido a que el trabajo de consultora es independiente (cada una
tiene la libertad de elegir cuanto quiere vender y el tiempo que le dedicaran). La
otra mitad de participantes mencionaron que la relaciébn que mantienen con sus
directoras es determinante para las consultoras que deciden hacer carrera dentro
de la empresa debido a que necesitan el apoyo por parte de sus lideres con
capacitaciones, acompafamientos a eventos de invitacion y la planificacion de

su plan de trabajo para cada campafa.

En el tercer tema central de conversacion “criterio de las consultoras en relacion
a las capacitaciones que les brinda la empresa” se desgloso en tres subtemas:
en relacion al primer subtema que se traté “La empresa les brindas las suficientes
capacitaciones para vender los productos” existio divergencias (total
desacuerdo) por parte de los participantes debido a que consideran que el
namero de capacitaciones es limitado (una capacitacion por campafia) para la

asistencia de todas y el desarrollo de nuevas habilidades en el area de ventas.

Conforme al segundo subtema “Necesitan cursos mas especificos con respecto
a como generar mas ventas” las consultoras convinieron en manifestar que si

necesitan que Yanbal les otorgues mas capacitaciones (referido a mayor nimero
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de eventos y tiempo de desarrollo de estos) enfocadas al entrenamiento de

destrezas en el proceso de venta con clientes potenciales.

Acerca del tercer subtema “Los temas que abordan en las capacitaciones
cumplen sus expectativas” se presentd convergencias y divergencias entre las
integrantes del grupo. Teniendo en cuenta que la mitad del grupo se mostraron
de acuerdo en cuanto a las tematicas que desarrollan en las capacitaciones la
corporacion, dado que reciben la explicacibn necesario sobre la campafa
vigente (presentacion de nuevos productos, requerimientos para acceder a
premios e incentivos etc.), no obstante la otra mitad de consultoras tuvo
inconformidad en este subtema considerando que ellas afirmaron que si bien es
importante que les brinden informacion pertinente en el momento requerido
relacionado a la campafa, de la misma forma se deberian incorporar en las
capacitaciones temas relacionados principalmente a técnicas de cierre de

ventas.

Respecto al cuarto tema central “punto de vista sobre el liderazgo de la directoras
Regionales” se desgloso en dos subtemas: exponiendo el primero esta “Es
bueno el trato por parte de su directora o lider pueden contar con ella cuando la
necesita”, existié coincidencias en el grupo debido a que la mayoria reconocié
recibir un trato amable, cordial y solicitud a sus requerimientos en cuanto a
materiales de apoyo para vender, cabe destacar que una minoria menciond tener
ciertas dificultades con sus directoras como ser al momento de recurrir a ellas
por productos que son considerados las ofertas especiales del catalogo y no
recibirlos en consecuencia a la alta demanda de estos, otra dificultad sefialada
fue la poca disponibilidad de tiempo en vista de que solo pueden recurrir a sus

lideres en ciertos horarios establecidos por ellas.

En cuanto al segundo subtema “Al momento de entrar a Yanbal reciben una guia
sobre la manera de como funciona la corporacion (socializacion)” las consultoras
tuvieron disensos, estas manifestaron que son informadas a grandes rasgos
respecto al rol (cuanto deben vender, en que tiempo entre otros) que deben
desempefiar como consultoras; sin embargo, no se les proporciona un

entrenamiento especializado considerando que inmediatamente se les coloca a
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vender. Por otro lado en consecuencia a esto afirmaron no estar familiarizadas

sobre lo que realmente significa pertenecer Yanbal.

En relacion al quinto tema central “el criterio respecto a la motivacion” se
desgloso en tres subtemas: conforme el primer tema “Sienten el
acompafamiento (apoyo e involucramiento) por parte de su directora en el
desarrollo de la campana” entre las participantes existieron convergencias y
divergencias. La mayoria del grupo se mostré inconforme con este subtema
manifestando que no tienen un acompafamiento durante las cuatro semanas
gue constan una campana por parte de sus directoras debido a que consideran

gue estas mantienen una relacion mas estrecha con las emprendedoras.

Sin embargo, una minoria del grupo coincidié al indicar que sus lideres si se
involucran y mantienen un seguimiento dado que constantemente las invitan a
las capacitaciones que efectu6 la empresa cada mes con el fin de que reciban

informacion sobre las principales directrices de la nueva campafa.

En referencia al segundo subtema expuesto al dialogo “Reciben estimulos por
parte de sus directoras” entre las personas que conformaron el grupo existio
convergencias, en su mayoria convinieron que si reciben felicitaciones y premios
por parte de su lider o directora al momento de ascender de nivel respecto al

monto de ventas que efectian en cada campafa.

En cuanto al tercer subtema “Se sienten a gusto con la comisién por las ventas
que realizan” hubo convergencias y divergencias entre las consultoras, una parte
del grupo reconocio que se sienten conforme con la comision que reciben, puesto
gue no es un oficio que les exige horarios de tiempo completo por lo cual pueden
desenvolverse en sus demés obligaciones, asimismo manifestaron que recibir

un ingreso extra por parte de Yanbal les facilita cubrir otros gastos que tienen.

La otra parte de participantes mostro inconformidad con este subtema debido a
gue sienten que el esfuerzo o empefo que disponen en incrementar sus ventas,
no se ve reflejado en los beneficios que reciben en visto que a medida que
avanzan en el sistema de niveles de la empresa, tienen mayores exigencias en

cuanto a las metas que deben cumplir.
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3.9 Conclusiones Finales

Conforme las herramientas de investigacion utilizadas para el presente estudio
se pudo identificar que la cultura organizacional de la corporacién Yanbal, solo
es determinante para el desempefio de la fuerza de ventas en sus 3 dimensiones
denominadas como participacién misién y consistencia, por ende se deja de lado
a la adaptabilidad; puesto que se pudo observar que al no compartir los valores
centrales y no presentan una identificacion con la empresa dado el modo de
trabajo independiente que se ha ido desarrollando, expresado en otras palabras
cada consultora vende y sigue sus propias iniciativas para lograr sus metas
personales, no existe una vision clara de que buscan lograr como regional Sucre.
Este es un punto a considerar; si bien, en las encuestas afirman dado las
preguntas efectuadas que no es importante el trabajo en equipo o que exista una
contribucion a su rendimiento en ventas. No se han percatado que el trabajo en
Yanbal se basa en el multinivel o red de consultoras por lo que esta es la forma

mas idénea de que lleguen a tener ganancias.

Si bien la cultura de la empresa tiene como base el trabajo en equipo y el
crecimiento continuo de la fuerza de ventas, no han logrado transmitir este a las
consultoras que son la poblacion mas significativa en especial aquellos

segmentos que se encuentran entre las edades de 28 a 43 afios.

Por otro lado, se pudo evidenciar que la esencia de la cultura esta directamente
orientada a los resultados y equipos. El primero porque tienen un sistema de
niveles y bonificaciones orientados a incrementar las ventas mensuales de la
fuerza de ventas, el segundo en consecuencia que la forma de trabajo que se
desarroll6 es por equipos cada lider o directora tiene la responsabilidad de

gestionarlo hacia la meta de la empresa.

Por otro lado, la mayoria de las consultoras presenta sentir conformidad con la
comision, motivacion con respecto a incentivos y premios que reciben dado que
consideran que se les otorga segun el esfuerzo que realicen y este se ve
reflejado en el monto de pedido al finalizar cada campafia. No obstante,
reconocen que no cuentan con una preparaciéon adecuada para realizar el

verdadero rol de una consultora al momento de asesorar a sus clientes.
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A pesar que las consultoras han reflejado que no necesitan llevar una relacion
cordial dentro del ambiente laboral de la empresa, dado que solo se consideran
vendedoras independientes, llegando a mostrar a simple vista que la cultura
organizacional no influye en el desempefio de la fuerza de ventas. Se pudo
evidenciar que esta afirmacion no es cierta puesto que uno de los principales
factores para que el rendimiento de las consultoras crezca es el
acompafiamiento de sus lideres, capacitaciones orientacién de los roles que

desempefiaran y el involucramiento con los valores de la empresa.

Asimismo, se puede aseverar que el nivel de rotacion de consultoras es alto
respecto a cada mes, lo que causa que sea mas dificil mantener cultura

organizacional dentro de Yanbal Regional Sucre.

En cuanto al anterior argumento mencionado este estudio determina la
necesidad de elaborar un modelo de reajuste de la cultura organizacional
orientado principalmente en sus dimensiones participacion, mision y consistencia
puesto que mostraron ser determinantes para el desarrollo del desempefio de

las consultoras.
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CAPITULO IV

4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Posteriormente se expondra las principales conclusiones que se originan del

estudio de investigacion realizado en los diferentes capitulos de la presente tesis

de grado.

Para Robbins y Judge la cultura organizacional es una variable de
intervencidn, puesto que el talento humano forma percepciones
favorables o desfavorables que afectan el desempefio y satisfaccion de
los empleados, con un efecto mayor en las culturas fuertes; en el presente
estudio al efectuar un andlisis exhaustivo se corrobora esta teoria, el
conjunto de percepciones e ideas que han formado las consultoras ha
influido para que ellas decidan trabajar individualmente y no formar parte
de los grupos de trabajos con sus lideres, debido a que tienen la
concepcidn que no necesitan asistir a reuniones, ni capacitarse para
generar ventas.

Para Chiavenato la Influencia de la cultura organizacional es inegable
sobre el desempefio y la satisfaccion laboral de los colaboradores dentro
de una organizacion, esta teoria se confirma dado que en Yanbal Regional
Sucre existe un nivel de rotacion de consultoras alto mensualmente; en
consecuencia, a que ellas no tienen implantado los valores, el sentimiento
de pertenecia e identificacion con la empresa; por consiguiente, su cultura
organizacional es débil. En tal sentido se constata el postulado de Laszlo
Bock que revela la importancia de proporcionar una serie sistema de
significados valores, habitos, actitudes y tradiciones para que se asuma
dentro de la organizacién de manera responsable las tareas de atraer,
desarrollar y retener al talento humano.

A través de la investigacion efectuada se pudo evidenciar la relacion
determinante de 3 dimensiones de la cultura organizacional con el

desempefio de la fuerza de ventas de Yanbal.
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Otro aporte significativo que realiza Laszlo Bock que se reafirma en la
tesis es que la cultura organizacional debe estar alineada a la estrategia
debido a que se considera esencial para el éxito de las personas. Es
fundamental que las consultoras perciban y comprendan que el trabajo en
equipo les permitira fortalecer sus habilidades como consultoras y
consecuentemente incremetar su porcentajes de venta. Paralelamente
directoras, lideres y consultoras deben entender que tienen la misma meta
crecer y alcanzar el éxito depende de las tres partes.

Por otra parte, con el diagnéstico realizado se verificé que es necesario la
alineacion de la vision y estrategia con la cultura organizacional para
mejorar el desempefio los integrantes, puesto que se evidenciod que, Si
bien Yanbal tiene una filosofia empresarial correctamente elaborada,
existi6 un desconocimiento significativo en las consultoras respecto de
hacia dénde deben llegar, asimismo no se esta llegando a alcanzar la
estrategia propuesta por ende el objetivo para la Regional Sucre.

De acuerdo a los resultados obtenidos con la aplicacién de encuestas a
las consultoras se detectd que la mayoria de las consultoras trabajan y
consideran que el oficio de consultora es independiente, difiriendo con la
filosofia empresarial. Igualmente, estos individuos indicaron no percibir
gue los trabajos en grupos contribuyan a su desarrollo como consultoras
relacionadas al porcentaje de pedido que realizan cada mes.

Otro factor que se revel6 con la realizacion de entrevistas a las directoras
regionales es el ausentismo en los talleres que imparte Yanbal, este
podria ser el factor principal por el que se ha creado una subcultura de
trabajo individual sin necesidad de involucrarse o participar en la
organizacion de manera proactiva.

A través del estudio del diagndstico se pudo constatar que no existe un
bajo rendimiento en el desempefio de las consultoras de acuerdo al
criterio de sus directoras sino por el contrario; no obstante, afirmaron que
podria ser mejor si existiera un lineamiento con lo que dispone como

objetivo Yanbal.
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Otro aspecto detectado en este estudio fue la necesidad de incorporar un
modelo constituido por una estrategia de reestructuracion de nuevos
simbolos correspondientemente con sus 2 tacticas como ser gestion de la
informacion y involucramiento continuo dentro del Yanbal que estén
direccionadas a que la cultura organizacional contribuya a las metas de la
organizacion en Sucre.

Conforme todos los puntos sefialados anteriormente es necesario
propiciar un ajuste en las consultoras, para erradicar paulatinamente
aquellas conductas y comportamientos que perjudiquen el crecimiento de
Yanbal en la ciudad de Sucre, de igual el desempefio de las consultoras,
mediante la implementacion de un modelo de desarrollo de la cultura de
Yanbal, basada en dos enfoques el educativo y persuasivo; asimismo, en
las 3 dimensiones determinantes para el desempefo de las consultora
reconocidos en el diagndstico, propuesto en la presente tesis el cual esta
disefiado considerando que el primer paso para hacer frente a este estado
de cultura actual es la erradicacién (tomar acciones anticipadas para
evitar expandir estos comportamientos no congruentes a lo que espera la
empresa) por lo que su estrategia y tacticas estan dirigidas en primera
instancia a reforzar los conocimientos de la filosofia de la empresa, como
segunda parte la persuasion para que los destinarios asuman
posteriormente llevar acciones que los beneficie y consecutivamente a

Yanbal.

4.2 Recomendaciones

A continuacién, se sugiere las siguientes recomendaciones:

Se sugiere la capacitacion de todas las personas que vayan a formar parte
del grupo de trabajo a cargo de la ejecucion del modelo de desarrollo de
la cultura, debido a que uno de los factores principales para alcanzar su
proposito es contar con recursos humanos altamente calificado e
identificado con este, de manera que las tareas asignadas sean llevadas

a cabo de manera eficaz.
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La implementacion de una estrategia con sus dos tacticas en el desarrollo
es fundamental para su ejecucion, se puede decir que es el pilar que
sostiene el modelo (permite desarrollar todas las actividades propuestas).
Por lo que se sugiere a Yanbal mantener coordinacion constante con sus
directoras regionales, juniors y emprendedoras, de manera que guarden
relacion con la tematica a trabajar, teniendo como objetivo fundamental y
comun el generar mejores condiciones econémicas para todos.

La inclusién de las directoras juniors y emprendedoras como agentes de
cambio es otro aspecto importante puesto que contribuiran con el
desarrollo del modelo respecto al recurso humano disponible lo que
permitira (reducir del presupuesto contratar a personal externo) asimismo
ampliar el grupo de trabajo y por consiguiente contar con apoyo para la
ejecucion de talleres de capacitacion personales y grupales.

Como ultimo aspecto se recomienda la intensificacion de capacitaciones
grupales en reforzamiento al cambio, con la exposicion de beneficiarios
gue siguen lo que se les esta proponiendo, pues asi lograr que el
segmento adopte otra actitud y mantenga esta, es una labor a largo plazo
gue requiere un proceso desarrollado para cada etapa del ajuste o

desarrollo de la cultura de Yanbal.
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CAPITULO V

5 PROPUESTA DE UN MODELO DE DESARROLLO DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE YANBAL REGIONAL SUCRE

En este capitulo de la tesis se expone un modelo de desarrollo de la cultura
organizacional de Yanbal Regional Sucre. Este ha sido desarrollado en base al
estudio de distintas teorias que se han empleado a lo largo de la elaboracién de
los capitulos, de modo que a partir de ese punto de inicio existe el conocimiento
de la cultura actual de la empresa, en consecuencia, se construye directrices de
trabajo para modificar y alinear la cultura organizacional hacia el logro del
objetivo por medio de la estrategia del negocio.

Cabe sefalar, que este modelo no implica una reingenieria en su totalidad de la
cultura organizacional, sino se constituye en efectuar un ajuste de aquellas
brechas que generan incongruencias (conductas inadecuadas) en el sistema de

trabajo de las consultoras y sus lideres.
5.1 Formalizacién del modelo

Seguidamente, se expone con base en las teorias vinculadas al estudio y analisis
anteriores, el presente modelo del desarrollo de la cultura organizacional en
Yanbal Regional Sucre. El planteamiento de este dentro de la corporacion, tiene
como finalidad principal generar un mayor desempefo de las consultoras, en
consecuencia, alcanzar mayores beneficios econdmicos; especificamente su
labor es modelar las conductas, procesos y simbolos que construiran
paulatinamente o bien ir4 acercandose al estado de la cultura ideal. En otra parte
es necesario aclarar que sus puntos centrales de ejecucion, son las tres
dimensiones de la cultura organizacional (mision, participacion y consistencia)
puesto que de acuerdo al diagndstico son determinantes para el desempefio de las

consultoras.

En otra parte como ya se habia revisado en la fase de pre input del diagnéstico
de la tesis sobre la cultura organizacional de Yanbal, en esta se propone a nivel
nacional como vision maxima generar la prosperidad continua de todos los
involucrados en la organizacion, de modo que es necesario alinear la cultura

identificada en la ciudad de Sucre a la estrategia implantada, es decir en otro
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términos el como se estan haciendo las cosas en el presente, en concordancia
a lo que se establecid en la estrategia de movilizacion (secuencia de acciones
de trabajo con el fin de lograr la meta o el ideal), que debe ser secuencial a la

estrategia que le precedié designada como incorporacion.

Posteriormente se refleja el esquema de la alineacion de la estrategia a la

cultura:

Esquema 20: Alineacién de la vision, estrategia y cultura organizacional.

@.MODELO DE
DESARROLLO

@ U
RGANIZACIONAL

 ENSUCRE
@EsmTEmA DE Alineacin de
‘LA ) . Ia estrategia a
ORGANIZACION  ¢Como llegamos de Ia cultura
EN SUCRE forma sostenible?
0VISI()N DE
YANBAL
¢Qué queremos T —
lograr como

organizacion?

Fuente: Elaboracion propia.

Consecutivamente se muestra un diagrama del sistema rotatorio entre la cultura,

liderazgo, estrategia y desempefio.
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Esquema 21: Congruencia de la cultura organizacional con la estrategia.

Estrategia Liderazgo Cultura PpEERELE

Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion brindada por Axialent Conciosus Business

Acerca del anterior cuadro, sin duda la principal finalidad de este modelo es el
disefio una cultura organizacional que sea congruente con la estrategia del
negocio, en vista de que el desarrollo correcto de la cultura organizacional
contribuye al trabajo del lider, a razén de que se encuentran alineados por la
estrategia como un sistema rotatorio, que ofrece como resultado un alto

desempefio.

En otra parte posteriormente se expone las Directrices de cambios especificos,
basadas en las dimensiones determinantes de la cultura organizacional de

Yanbal, para en el modelo de desarrollo (ajuste) de la nueva cultura.


https://www.axialent.com/wp-content/uploads/2018/04/Graphic1.png
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Cuadro 38: Directrices de cambios especificos, basadas en las dimensiones
determinantes de la cultura organizacional de Yanbal, para en el modelo de

desarrollo (ajuste) de la nueva cultura

DIRECTRICES DE CAMBIOS ESPECIFICOS, BASADAS EN LAS
DIMENSIONES DETERMINANTES DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE YANBAL, PARA EN EL MODELO DE
DESARROLLO (AJUSTE) DE LA NUEVA CULTURA
Sustituir la comunicacion intrapersonal por la
bidireccional en las capacitaciones grupales,
asimismo basados en la comunicacion horizontal.

Direccion
estratégica

Promover la cooperacion constante entre los

Metas . L .
. y distintos grupos, para el logro del objetivo comuan de
objetivos .
Yanbal Regional Sucre,
. Principal finali “ i famili
Vision rincipal finalidad “la prosperidad en como familia

para todos los miembros de Yanbal”.
Empoderamient | Contribuir al grado de autoconfianza de la fuerza de
00 ventas de los distintos niveles por medio de
empowerment | capacitaciones.
Trabajo en Concientizar el trabajo en equipo por medio de
equipo refuerzo de incentivos y bonificaciones grupales.

Realizacion de continuas capacitaciones tanto
personales como grupales (en especial a

Desarrollo de | consultoras, consiguientemente a emprendedoras y
capacitaciones | directoras) enfocadas a la mejora continua respecto
a sus habilidades, capacidades y competencias.

PARTICIPACION

Reforzar el reconocimiento grupal a la contribucion
esfuerzo y resultados logrados. (Motivadores

Liderazgo N . :
o intrinsecos e extrinsecos necesarios para el
directivo _ . ~
crecimiento y mejor desempefio).
Valores Transmision de valores que refuercen el
empoderamiento de la mujer integrante de la familia
centrales
Yanbal.
Logro de acuerdos para desenvolver roles, objetivos
Acuerdos

dentro los grupos de trabajos.

Desarrollar el trabajo en equipo bajo la perspectiva

Coordinacion e | de logros de objetivos comunes como grupos de
integracion trabajo familiares denominados “ red de familia

Yanbal’

Fuente: Elaboracién propia.
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A continuacion, se presenta un esquema sobre las dimensiones que forman

parte de la base de la construccion del modelo:

Esquema 22: Esquema sobre las dimensiones que forman parte de la base de su

construccion modelo:

CONSISTEMCIA

MISION PARTICIFACION

MODELD DE
L CULTURA

CULTURA DESEADA

(Nuevas actitudes, comportamientos
favorables para el crecimiento de la
corporacion en Sucre)

Fuente: Elaboracién propia.

El desarrollo del esquema refleja el aporte del diagnostico para formular las
bases del modelo de esta tesis con relacién a la exposicion de las dimensiones
misioén, consistencia y participacion como determinantes sobre el desempefio de

las consultoras.

Puesto que primeramente conforme a la primera dimension previamente
mencionada, es necesario que las consultoras de Yanbal tengan conocimiento

de la direccion y metas como empresa de modo que consigan moldear su
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comportamiento actual hacia la vision del futuro deseado como parte de la
organizacion. En cuanto a la dimensién consistencia es conveniente que gran
parte de los que forman parte de la fuerza de ventas tienen que compartir una
misma cultura; por consiguiente, alcanzar acuerdos fundamentados en los
nuevos valores incorporados. Inmediatamente conseguido la estabilidad y logro
de una vision compartida, se continta a trabajar en el reforzamiento del mayor
involucramiento de las consultoras y emprendedoras por parte de las directoras,

referido este Ultimo proceso en la dimension participacion.

5.2 Objetivos propuestos con laimplementacion del modelo de desarrollo
de la cultura organizacional de Yanbal Regional Sucre.

A continuacion, se plantea como objetivos:

v' Disefar una cultura organizacional que sea congruente con la estrategia

del negocio.

<

Establecer sostenibilidad de la cultura.

v' Lograr que la cultura este representado por la mayoria de las consultoras
y demas integrantes de la escalera de éxito de la corporacién Yanbal.

v" Moldear conductas, procesos Yy simbolos para construir la cultura
deseada.

v' Mejorar o posicionar, el concepto de trabajo en grupos o red de
consultoras de manera que se integren a formar parte de modo presente
en las distintas actividades de la empresa.

v' Reestructuracion de los contenidos de las capacitaciones enfocandolos al
desarrollo en de habilidades en ventas.

v Establecer el concepto de familia dentro los integrantes de la fuerza de

venta de Yanbal, de manera que disminuya el nivel de rotacion de

consultoras mensualmente y consecuente facilitar el mantenimiento de la

cultura deseada.
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5.3 Etapas paralaimplementacion del modelo

Por otro lado, es necesario mostrar las cinco etapas del modelo de cambio o

ajuste de cultura

Esquema 23: Etapas del modelo de cambio o ajuste de cultura.

S Hacer perder fuerza Desarrollar nuevas ‘el cambio

o a las viejas conductas conductas y mediante medidas 2
S y valores valores normativas y culturales £
§ O
'§ DESCONGELAR CAMBIAR RECONGELAR o
é Preparacién para Introducir EIen_7entos Mantener ef Cambio ;§
“ el Cambio def Cambio S
o T
s o
<

MANEJAR FUERZAS DEL CAMBIO

Fuente: Elaboracién propia, en base a informacién de la consultora Pink elefant Latinoamérica.

El cuadro anterior expone todas las etapas por las que atravesara el modelo, asi
gue inicia por el analisis de la situacion actual considerado como el pilar para
desarrollar este, previamente realizado en el diagnostico de la tesis, consta de
analizar los datos recolectados por las distintas técnicas para proseguir con su
interpretacion y evaluacion. En sintesis, se utiliza con el fin de identificar

preocupaciones, problema y sus efectos en la organizacion.

Seguidamente, se muestra la etapa descongelar, este se refiere a establecer
acciones de intervencién, prioridades y objetivos a partir de las conclusiones de
la anterior etapa, de modo que se construyan soluciones para los problemas

organizacionales.

Consiguientemente se pasa a la etapa de cambiar la conducta, aclarar o reforzar,
este se constituye como la etapa donde se realiza un extenso trabajo respecto
al cambio. Se procede a crear estructuras, desenvolver nuevos sistemas por

ende impulsar nuevas actitudes y formas de trabajar.

Luego se prosigue con la etapa nombrada como recongelar o consolidar,
efectivizando, en cuanto a su finalidad es la de mantener permanente el cambio,

por lo que se sostiene para que no exista la confusién de los involucrados como
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algun programa pasajero, sino por el contrario de manera permanente, por

ultimo, se culmina con la evaluacién del cambio generado en la poblacién.
5.4 Identificacion de los stakeholder

Los stakeholder se refieren a los grupos de interés, estos pueden ser tanto dentro
de la empresa como por fuera, en esta tesis se tomé en primer lugar al segmento
de aquellas que estan comprendido entre los 29 a 41 afios que son profesionales
y casadas, debido a que es el mayor porcentaje en esa poblacién. Sin embargo,
asimismo se registra como stakeholder secundarios a las consultoras que tienen
mas de 43 afios y consecutivamente al resto del grupo de interés que conforma
el 30% del total.

Esquema 24: Identificacién de stakeholder para la empresa Yanbal Regional

Sucre.
o ® ,

consultoras casadas
@ entre los 29 a 41 aiios

Fuente: Elaboracién propia.

5.5 Identificacion de agentes de cambio

La ejecucion de este modelo de desarrollo de la cultura organizacional esta a
cargo de acuerdo al nivel de responsabilidades, empezando por las directoras
independientes regionales, quienes deben ocuparse de la planeacion y
organizacion de actividades para alcanzar los objetivos del modelo, no obstante
sin abandonar el enfoque hacia la alineacion de la cultura de Yanbal a su
estrategia y visién, consecutivamente le siguen las directoras juniors y super
junior que asisten como apoyo en cuanto al trabajo de logistica de igual modo
estan designadas en conjunto con las emprendedoras nimero 1 y 2 a actuar

como agentes de cambios directos.



Esquema 25: Esquema de la identificacion de agentes de cambio

Planeacion y organizacién de
DIRECTORAS > actividades para alcanzar los.
REGIONALES Shlesivos dyl modelo;

DIRECTORAS SUPER > Asisten como apoyo en cuanto al
JUNIORS Y JUNIORS

EMPRENDEDORAS
1Y2 » Agentes de cambio.

Fuente: Elaboracién propia.
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5.6 Proceso de las etapas del modelo conforme al requerimiento de roles

y involucrados necesarios

Continuando con la explicaciéon del modelo se muestra, seguidamente una

ilustracion con el involucramiento de sujetos encargados de desempefiar tareas

especificas:

Esquema 26: Diagrama del proceso de las etapas del modelo conforme al

requerimiento de roles e involucrados necesarios.

Equipo de liderazgo Equipo de liderazgo Equipo de liderazgo
CONSCIENTIZACION ALINEACION DESARROLLO

IDENTIFICAR COMPRENDER DISENAR EJECUTAR
=l Cultura actual Plan de cultura Plan de cultura
deseada — . — —
+ Q Plan de cultura
<>

@ Crear simbolos congruentes

Comunicar el recorrido

”J

Fuente: Elaboracion propia, en base a informacién adquirida de consultora Pink elefant

Latinoamérica.

Definitivamente es notorio destacar, que el proceso de cambio 0 ajuste

de

cultura, involucra a toda la organizacion por lo que es necesario que se inicien
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las acciones desde los altos directivos es decir (directoras independientes
regionales de la ciudad de Sucre), en relacion a la propuesta el modelo involucra
a todas las personas que forman parte de la escalera de éxito de Yanbal con

sede en Sucre.

En este sentido dentro del proceso del modelo de desarrollo de la cultura existe
tres grandes funciones especificas elementales con sus respectivos grupos de
trabajo, los cuales se clasifican de la siguiente forma; equipo de liderazgo
responsable de concientizacion, equipo de liderazgo encargado de la alineacion

y para concluir el equipo de liderazgo con la atribucién desarrollo.

En particular es necesario sefialar, que se debe comunicar el recorrido del
modelo a todos los sujetos que forman parte de este, de manera que se eviten

desaciertos tanto en su implementacion, eleccion y ejecucion.

Por lo que posteriormente se desglosara, el rol que desarrollaran los

involucrados en el modelo:
5.6.1 Equipo de liderazgo (concientizacién)

Este grupo esta conformado por las directoras regionales, quienes cuentan con
un tiempo largo en la empresa, en vista que ellas estan en el nivel mas alto de la
corporacion presentan la facilidad de poder concientizar a grandes grupos,
puesto que ya son conocidas y consecuentemente llegan ser un modelo a seguir

dentro la carrera de ventas de Yanbal.

En otra parte es necesario mencionar que dentro las funciones de las directoras

estan:
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5.6.1.1 Determinacién de elementos de cambio

Esquema 27: Determinacion de elementos de cambio.

DIRECTORA REGIONAL ELEMENTOS DE CAMBIO
DIRECTORA INDEPENDIENTE
REGIONAL

5 HIJAS /3 NIETAS * Resistencia
|

Agentes e COnoc?iepm
. . ndizaje
* SIE T
0 000 (s ; X
AR AARA my, s

:’jﬁ ﬁ )
* Situacién

Actual +{Comumicadio 2= -S}c@;@a\da
o o
) e "?)‘

Fuente: Elaboracién propia.

Como se puede evidenciar en el cuadro anterior las directoras deberan
determinar varios elementos de cambios como ser: cual es la situacién actual de
la empresa, quienes son los agentes mas idéneos para emprender el cambio,
guienes se resisten, que acciones motivacionales se puede utilizar, capacitar a

los agentes de cambios y por ultimo cual es la situacién deseada quieren lograr.
5.6.1.2 Andlisis de agentes de cambio

Es necesario aclarar que agentes de cambio son aquellas personas que
propician el desarrollo de acciones, actitudes y procesos que permitan realizar
mejoras proactivamente en los diversos aspectos internos como externos de la

corporacion.

Esquema 28: Formato de andlisis que deben realizar las directoras.

Agentes Caracteristicas | Reaccion | Grado de
Culturales Probable | Resistencia

ante el
cambio

Fuente: Elaboracion propia.
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Al efectuar el analisis de agente de cambio las directoras regionales deben

guiarse por dos acciones:

v |dentificar quienes son los participantes o agentes.

v' Determinar sus caracteristicas culturales y posibles reacciones, en
relacion al primero hace mencion a reacciones negativas, ansiedad,
confusion, frustracion, fatiga, y reacciones positivas, por otro lado en
cuestion al segundo se refiere al grado de resistencia que puede presentar

alto, medio y bajo.

Posteriormente se presenta un eje con el nivel de resistencia posible que pueden
presentar al modelo con sus correspondientes tareas los agentes de cambios,
cabe mencionar que estan divididos en 4 grupos dirigidos a los distintos

segmentos de la poblacion.

Esquema 29: Andlisis de resistencia al cambio.

GRUPO 2

GRUPO 1 GRUPO 3

GRUPO 4

CANTIDAD DE EMPRENDEDORAS Y
DIRECTORAS JUNIORS

Fuente: Elaboracién propia, en base a informacién adquirida de consultora Pink elefant

Latinoamérica.

5.6.1.3 Andlisis de las fuerzas al cambio

Después de que las directoras regionales efectian el andlisis a la resistencia del
cambio, sigue la elaboracion de una sintesis de la resistencia al cambio de la
cultura con los pros y contras hacia este, que fueron proporcionados por las
directoras junior y super junior de Yanbal. De tal modo que permita ajustar las
medidas y acciones a realizar en el modelo conforme a los mas convenientes

para efectivizar el desarrollo de este ultimo.



Esquema 30: Analisis de las fuerzas al cambio.

CLARIDAD DE
LOS BENEFICIOS
AL CAMEBIO.

MOTIVACION
POR PARTE DEL
LIDER.

FALTA DE
CONOCIMIENTO
DE LA VISION.

FALTA DE
DISPONIBILIDAD
DE TIEMPO.

SENSACION DE
PERDIDA DE
INDEPENDEMCLA
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Fuente: Elaboracién propia, en base a informacién adquirida de consultora Pink elefant

Latinoamérica.

5.6.1.4 Capacitacion a los agentes de cambio

Acorde al siguiente cuadro que especifica el proceso de capacitacion con los

temas a impartir y el objetivo de este. Es necesario que las directoras capaciten

a los agentes para que inicien las labores del desarrollo de acciones, actitudes y

procesos con los stalkerholder. Los encargados de la capacitacion encabezan

las directoras regionales con la implementacion de talleres comunicando el

objetivo de las acciones que llevaran a cabo.
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Cuadro 39: Capacitacion al personal que formaré parte agente de cambio en los

talleres grupales dirigido a las consultoras.

CAPACITACION AL PERSONAL QUE ACTURA COMO AGENTE DE CAMBIO EN
LOS TALLERES GRUPALES DIRIGIDO A LAS CONSULTORAS
proceso de capacitacion

-Transmision de informacion respecto al Contar con recursos
cambio de cultura.- distribuir toda la humanos altamente
informacion en primer lugar entre los miembros calificados para
del equipo de agentes, sobre sus (estrategias, desarrollar todas las
recursos, actividades, Y tareas), actividades e tareas del
posteriormente a voluntarios e integrantes del » modelo de manera eficaz

equipo de trabajo como ser emprendedoras.

-explicar como desarrollar las tareas
especificas.- a miembros del equipo técnico e

integrantes del grupo de trabajo ok
M =

-preparaciéon con respectos a habilidades.- =
aquellas habilidades que se necesitan para '
llevar a cabo todas las tareas, como ser cursos

en habilidades de venta via web, marketing 4.0
entre otros

Fuente: Elaboracion propia.
5.6.2 Equipo de liderazgo (alineacion)

Este equipo esta conformado por las directoras regionales, las directoras juniors
y super juniors, esta fase de alineacidén esta constituida por la elaboracion del
disefio final del desarrollo de la cultura de Yanbal de acuerdo a todos elementos

anteriormente analizados.

Esquema 31: Pasos del disefio del plan de accion del modelo de desarrollo de la

cultura de Yanbal.

DISENAR PLAN
DE CULTURA

PLAN DE
CULTURA

Cambio de
conducta

—

|__| Conocimiento del
sistema de trabajo

Reestructuracion

de simbolos

Fuente: Elaboracién propia.
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El presente modelo con sus directrices estd orientado por dos enfoques el
educativo y el persuasivo, puesto que (el fin de estos, partes de educar y motivar
o incitar a los individuos a la accién) el primer enfoque permitira que las
consultoras tengan conocimiento de la direccion y metas, consiguientemente
tengan la predisposicion a moldear sus comportamientos referentes al trabajo en

equipo.

Mientras que el segundo enfoque pretende encontrar las razones por las cuales
las personas pueden motivarse a desistir de antiguas creencias, basados en los
nuevos valores e informacién del anterior enfoque, de modo que logre se
persuadirlos a adoptar un cambio de comportamiento a través de los medios

asignados en las distintas tacticas del modelo.

Esquema 32: Enfoques del plan de accion del modelo de desarrollo de la cultura
de Yanbal.

MODELO DE DESARROLLO DE LA CULTURA

Enfoque educativo

¢ informar de cuales son las acciones correcta.

e generar interés del porque necesitan llevar a cabo lo
que propone.

Enfoque persuasivo

e cambiar los valores que lleguen a creer que el
comportamiento propuesto es aceptable para ellos.

e convencer de que el comportamiento propuesto sea
adoptado.

Fuente: Elaboracion propia.
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5.6.3 Estructura del plan de accion del modelo de desarrollo de la cultura
de Yanbal

Cuadro 40: Estructura del plan de accion del modelo de desarrollo de la cultura

de Yanbal.
PLAN DE ACCION DEL
DIMENSIONES
coMo MODELO DE A CTICAS ACTORES
DESARROLLO DE LA INVOLUCRADOS
DIRECTRICES
CULTURA (ESTRATEGIA)
[72]
S 2 8
f al g DIRECTORAS
MISION b4 z
z E % REGIONALES
z 8 o g DIRECTORAS
© O o = p
S o JUNIORS Y SUPER
x = w o JUNIORS
2 » s O
= S
CONSISTENCIA O < Z
-] X
: 8 8
m 2 0 EMPRENDEDORA
PARTICIPACION = > CED S1Y?2

Fuente: Elaboracion propia

El anterior cuadro expone la constitucién de la estructura del plan de accién el
cual estd conformado en base a las 3 dimensiones mision, consistencia y
participacion, seguidamente continua con la estrategia de reestructuracion de
nuevos simbolos, esta consta de la implementacion de nuevos valores que
refuerzan las acciones que se quieren alcanzar de las consultoras, para dicho
propdsito este tiene como apoyo dos tacticas la primera denominada gestion de
la informacion la cual consta de proporcionar toda la informacion posible por
medio de los agentes a las consultoras respecto a la vision de Yanbal, valores,
beneficios de trabajar en equipo entre otros. Por ultimo cuenta con la tactica de
involucramiento continuo, este tiene como fin la persuasion hacia la participacion
y desarrollo de las habilidades propias de las consultoras relacionadas a las

ventas.
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5.6.4 Equipo de liderazgo (desarrollo)

La fase de desarrollo comprende la direccion de las actividades con sus
correspondientes tareas y el rol de participacion con cada miembro del grupo de
trabajo. Asi mismo su ejecucidn e seguimiento constantes de estas, en

campanfas y talleres de desarrollo de habilidades.
5.6.4.1 Etapa descongelar

El propdésito de esta etapa es la preparacion para el cambio, para lo cual se debe
comenzar con la implementacion de los nuevos valores que deberan

compartidos entre todos los miembros de la organizacion.
Posteriormente se presenta los nuevos valores propuestos para el modelo:

Esgquema 33: Implementacién de valores direccionado a generar un ambiente

familiar en la Corporacion Yanbal.

AMOR
PROPIO

AUTOSATISFACCION SER
RESPETADO

RELACIONES
CALIDAS CON PAZ
LOS DEMAS

SENTIDO DE LA
PERTENENCIA

Fuente: Elaboracion propia

Una vez los agentes de cambio son capacitados se procede a que ejecuten la
preparaciéon al cambio este grupo de trabajo continuo, esta conformado por las
directoras regionales, directoras juniors y emprendedoras 1y 2, las cuales son
encargadas de informar a las consultoras sobre la vision, estrategia, nuevos
valores, la importancia y el beneficio del trabajo en equipo referente a Yanbal en

la ciudad de Sucre.
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Esquema 34: Involucrados en el proceso de cambio de cultura como agentes.

EMPRENDEDORA 1 EMPRENDEDORA 2
DIRECTORAS . DIRECTORA
REGIONALES JUNIOR
GRUPO DE
TRABAJO

-
-
Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se muestra los medios por los cuales emprende la gestion de la
informacion, como ser redes sociales whatsApp, los talleres personales
impartido por las emprendedoras hacia sus consultoras potenciales, y finalmente

los talleres en grupos los cuales son organizados por las directoras regionales.

Esquema 35: Medios usados para la preparacion al cambio.

Redes
sociales
(facebook,

WhatsApp

instagram)

DESCONGELAR
Talleres .. Aplicacion
personales (preparacmn "app"
- pp
al cambio)
talleres
en grupo

Fuente: Elaboracién propia.

Prosiguiendo con la etapa de descongelamiento sobre la difusién de la
informacion los agentes de cambio pueden atravesarse con 3 inconvenientes o
barreras interpuestas por los stakeholder, como ser en primer nivel no conocer

lo que se les esta presentando, siguiendo con el segundo nivel no poder
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relacionado a la poca disponibilidad de tiempo necesario para asistir a los talleres
entre otros y finalmente no querer debido a no sentirse de acuerdo con la

informacion expuesta a ellos.

Esquema 36: Posibles etapas de resistencia al cambio por parte de los
Stakeholder

No querer

No poder

No conocer

Fuente: Elaboracién propia.
5.6.4.2 Etapa de cambio
En cuanto a la etapa de cambio tiene como fin el desarrollo de nuevas conductas
y valores; por otro lado, este debe reforzarse conforme a la barrera de los

stakeholder interpuesta al final de la anterior etapa, de modo que se logre

minimizar o contrarrestar.

Esquema 37: Introduccion de elementos de reforzamiento al de cambio.

‘e
@ °.
POR CAMPANA, TALLERES DE
ESPECIALIZACION EN VENTAS

Fuente: Elaboracion propia.

Entre los elementos de reforzamiento a introducir al cambio, se procede a
realizar talleres en las campafias mostrando los beneficios que han recibido los

distintos grupos, al saber a donde se dirigen como empresa y como el adoptar
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trabajar en equipos les esta ayudando a crecer su red; en consecuencia, adquirir
mayores beneficios por parte de Yanbal. Asimismo, se incorpora la capacitacion
en habilidades de venta, de modo que puedan adquirir una mayor autoconfianza

al momento de cerrar ventas.
5.6.4.3 Etaparecongelar

Una vez se pueda notar ciertos cambios en las consultoras relacionadas a
involucrase mas, es decir capacitarse para ser consultoras Yanbal, expandir sus
grupos o redes, lograr el trabajo en equipo para generar mayores beneficios
econdmico y incentivos, es necesario mantener este cambio mediante la
implementacion de normas establecidas como acuerdo de Yanbal Regional

Sucre.

A continuacion, se muestra los acuerdos como familia Yanbal que se pretenden

implementar:

Esquema 38: Acuerdos como familia Yanbal que se pretenden implementar

|
asistir a todas las ‘

Gmathicloneasn asistir a reuniones de red incorporar a una nueva
habili:a des de desarrollo | P2ra apovar laexpansion | consultora pasando una
del mismo. | campafia como minimo

de ventas.

como primera medida

del grupo de trabajo de en el area de ventas o Seteel waiaie i
Yabal Sucre como la habilidades de o hacerk conocarla
primera de las ciudades consultoras a las nuevas filosofia de |
‘ intermedias. integrantes. bicicisboctdo b M don

colaborar al crecimiento transmitir las ensefianzas ‘
|

Fuente: Elaboracién propia.

5.6.4.4 Evaluacién del cambio

Inmediatamente finalizadas las anteriores etapas, es necesario efectuar una
evaluacion sobre el impacto del modelo de desarrollo de la cultura hacia la
alineacion con la estrategia y la vision, para de este modo generar un mayor
involucramiento por parte de las consultoras respecto al trabajo en equipo y su
desarrollo en habilidades de ventas. Es notorio sefialar que el grupo de agentes
de cambio especificos junto a las directoras deben reunirse y medir la

impregnacion de la cultura, conforme el crecimiento de las redes (grupos de
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trabajo), indice de pedidos efectuados mensualmente por las consultoras

individualmente y como red.

Esquema 39: Involucrados en la evaluacion del nivel de la cultura deseada en

Yanbal alcanza a ser impregnada.

EVALUACION DEL

EVALUACION DEL EQUIPO DE
EQUIPO DE LIDERAZGO
LIDERAZGO (DESARROLLO)

{ALINEACION)

EVALUCION DEL
EQUIPO DE
LIDERAZGO

(DESARROLLO)

NIVEL EN QUE LA CULTURA
DESEADA ESTA IMPREGNADA

Fuente: Elaboracion propia.
5.7 Requerimientos y presupuestos por fase de implementacion

El presupuesto a requerir para la ejecuciéon del modelo, es necesario en la etapa
de desarrollo con la imparticion de los talleres grupales y personales, este se
estimé en base a los datos obtenidos al efectuar las cotizaciones de los

diferentes recursos a necesitar, detallados en los siguientes incisos:
5.7.1 Resumen del presupuesto

El siguiente presupuesto permitira mostrar los costos para cada componente con
sus respectivos materiales utilizados en los talleres grupales que se realizaran

con el fin de instruir a las consultoras en el desarrollo de habilidades de ventas.
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COSTO
i . PRECIO TOTAL
N° ITEMS DETALLE TAMANO CANTIDAD
UNITARIO DEL
VALOR
Tripticos  full
1 1.140.- 0,70.- 798.-
color
Llaveros
2 . 35x5 1.140.- 3,50.- 3.940.-
acrilicos
Boligrafos
3 1.140.- 2,50.- 2.850.-
PUC
Poleras Seri
4 ] 25x 20 1.140.- 22.- 25.080.-
grafiadas
5 Banner 1° 36 x180 5.- 80.- 400.-
6 Banner 2° 3.- 170.- 510.-
7 Gafetes 60.- 3.70.- 222.-
8 Folders 1.000.- 1,80.- 1.800.-
9 Refrigerio 100.- 10.- 1.000.-
Manillas
10 . ] 2.000.- 4,20.- 8.400.-
serigrafiadas
COSTO TOTAL Bs. 45.050.-

Fuente: Elaboracién propia.

Este resumen presupuestario, muestra el costo de cada material a utilizar de la

propuesta planteada, referente a las capacitaciones con la reestructuracion del

temario a impartir, este sera financiado por la empresa directamente dispuesto

por la directora de venta a nivel nacional, con el fin de lograr concientizar,

cambios de conducta y comportamientos que sean beneficiosos para consolidar

la nueva cultura que verdaderamente identifique a toda la fuerza de ventas.
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INVESTIGACIONES
CIENTIFICAS

~ El diagnéstico de “la"
cultura organizacional 0
las culturas dea cultura
~Desarrollo de un modelo
de cultura organizacional
Construyendo una cultura

de innovacion. Una

propuesta de
transformacion cultural

3ERA ETAPA DISENO DEL

MODELO

MODELO DE DESARROLLO

ORGANIZACIONAL RELACIONADOS

CON EL CAMBIO DE
COMPORTAMIENTO

—

se procedera con una
comparacion dela cultura
ideal plasmada en la fase del
Input, contra a cultura real,
arrojada en las dos FASES.

DE REQUERIR UN CAMBIO \

DECULTURA

DISENO DELMODELO
BASADOEN 3D ODE
REDDING.-(TEORIA DELA
EFICACIA )desarrollo de las
estrategias

1ERA ETAPA DIAGNOSTICO
0 ANALISIS

Recoleccion de
informacion

DESARROLLO DE LAS 3 FASES

Fase imput: analisis FODA

Fase desarrollo: trabajo gruposfocales,
entrevistas

Fase output:

Cultura
organizacional
modelo de
cambio

Robbins, Stephen P;
Judge A. timonthy.
Comportamiento
organizacional
Chiavenato,
Idalberto.
Comportamiento
Organizacional
Pinto, Cristiani,
Mario, Enrique.
Desarrollo

organizacional

2DA ETAPA TRATAMIENTO
DE LAS VARIABLES DE LA

by

CULTURA
ORGAMIZACIONAL

v Dimension mision

v Dimension adaptabilidad
v Dimension participacién
v" Dimension consistensia

Work Rules
LasloBock




GUIA PARA EL ANALISIS DE CONTENIDO DE LA CORPORACION YANBAL DE LA
REGIONAL SUCRE

Objetivo: determinar el perfil de la organizacion “Yanbal”.

DIMENSION MISION

Misioén:

Vision:

Metas objetivos de las directoras:

Direccion estratégica:

CONSISTENCIA

Valores centrales de la corporacion:

Acuerdos:

Historia

Organigrama

Descripcién de los puestos

Manuales y reglamentos




PLANIFICACION REGIONAL

Programas:

Cronogramas:




GUIA DE PREGUNTAS DEL GRUPO FOCAL A CONSULTORAS DE LA
CORPORACION YANBAL REGIONAL SUCRE

PARTE |

1. Presentacion de la moderadora
2. Motivo de la reuniéon

3. Presentacion entre los integrantes
PARTE I

1. Explicacion introductoria a la tematica
PARTE Il

1. PRESENTACION DEL PRIMER TEMA: PORQUE FORMAR PARTE
YANBAL

h) En grupo podrian escribir en la pizarra una idea formulada que se les
venga mente sobre cual consideran que es la mision vision y valores de
Yanbal.

La misidn

La vision

Valores

i) Cual es la primera palabra se les viene a la mente cuando mencionamos
Yanbal

j) Cualeslaprimera palabra se les viene a la mente cuando mencionamos
consultora Yanbal

k) les impulso a entrar y continuar como consultoras en Yanbal contar con
ingresos extras

[) Asesoran a sus clientes sobre qué productos son mas convenientes para
su uso de acuerdo a sus necesidades

m) Que factores facilitan que vendan mas

n) Que factores limitan que vendan mas

2. DISCUSION ACERCA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DENTRO DE
LA CORPORACION
Punto de vista de las consultoras sobre el nivel de satisfaccién respecto

a.



g9)

h)

d)

d)

d)

Se sienten a gustos con el ambiente laboral que se vive en las reuniones
de pedido cada mes.

Que opinan respecto a la libertad del manejo de su tiempo y horario que
tienen para cerrar sus ventas que les facilita Yanbal les parece adecuado
a su estilo de vida.

Cada campafa reciben premios e incentivos piensan que estos son de
acuerdo al esfuerzo que efectuan.

La relacion con sus compafieras y directora de regional juega un papel
Importante para que puedan tener un rendimiento mayor

CRITERIO DE LAS CONSULTORAS EN RELACION A LAS
CAPACITACIONES QUE LES BRINDA YANBAL

La empresa les brindas las suficientes capacitaciones para vender los
productos

Necesitan cursos mas especificos con respecto a cdmo generar mas

ventas

Los temas que abordan en las capacitaciones cumplen sus expectativas
PUNTO DE VISTA SOBRE EL LIDERAZGO DE LAS DIRECTORAS
REGIONALES

Es bueno el trato por parte de su directora o lider pueden contar ella
cuando la necesita

Al momento de entrar a Yanbal reciben una guia sobre la manera de
coémo funciona la corporacion (socializacion)

CRITERIO RESPECTO A LA MOTIVACION

Sienten el acompafiamiento (apoyo e involucramiento) por parte de su
directora en el desarrollo de la campafa.

Reciben estimulos por parte de sus directoras

Se sienten a gusto con la comisién por las ventas que realizan



GUIA DE ENTREVISTAS A DIRECTORAS REGIONALES DE YANBAL DE LA
CIUDAD DE SUCRE

1. ¢Como se relaciona con su equipo de trabajo?
R.-

2. ¢cada que tiempo se reune con las consultoras, emprendedoras y

consultoras potenciales?
R.-
3. ¢Cual es su manera de motivar y incentivar a su grupo de trabajo?

R.-

4. ¢Usted cree que el desempeiio de sus consultoras es bueno?

R.-

5. ¢Cada que tiempo se reune con las consultoras, emprendedoras y

consultoras potenciales?

R.-

6. ¢Existe algun problema o desafio que enfrenta cada campafa con su

equipo?

R.-

7. ¢Cual es el numero aproximado de consultoras que entran por mes a su

red o grupo?
R.-

8. ¢Cual es el numero aproximado de consultoras de su grupo que desisten

hacer pedido por mes?



R.-

9. ¢Usted cada que tiempo recibe capacitaciones por parte de la

corporacion Yanbal?

R.-



PLANTILLA DE PLANIFICACION DEL GRUPO FOCAL

Empresa:

Fecha:

Lugar:

Tiempo de duracién de la

sesion:

Objetivo:

Material de apoyo:

NUmero de consultoras

asistentes:

Moderadora 1:

Moderadora 2:

Datos de las consultoras:

OBJETIVO determinar el nivel de adaptabilidad por parte de la corporacion
Yanbal NUEVAS SITUACIONES

Identificar

1. DIMENSION DE ADAPTABILIDAD
Aprendizaje de la organizacion
Orientacion al cliente
Orientacion al cambio

Innovacioén



2. DIMENSION DE CONSISTENCIA
Valores centrales
Acuerdos
Coordinacién e integracion

Procesos y procedimientos



GUIA DE OBSERVACION A LA CAPACITACION IMPARTIDA A LAS
CONSULTORAS DE LA CORPORACION YANBAL REGIONAL SUCRE

DATOS PREVIOS:

representante de
la corporacién en

la capacitacion

ayuda (materiales como ser

data, puntero efc)

Dia:
Lugar:
Hora de inicio de |la
observacion:
NUmero de consultoras
asistentes:
NUmero de directoras
asistentes:
UNIDAD DE ITEM . ESTADO
A REFERENTE EMPIRICO OBSERVACIONES
OBSERVACION | OBSERVABLE
BIR| M
Comunicacién -Descripcion del escenario
interna entre . .
- descripcién del emisor a
consultoras,
cargo
directoras y
personal directivo Escenario - descripcion de elementos de

Transmision de

la informacion

-informacién acerca de las

metas que espera la Yanbal

-informacién de los productos,
incentivos, de la campafa

vigente.




-tips acerca de uso de los

productos.

-Informacién acerca del uso
del portal web de Yanbal, app
(kiosco, pedidos YANBAL),
uso de tutoriales en las
diferentes plataformas.
-informacién de directrices,

politicas y reglas

Desarrollar de
habilidades

-preparacion para la ejecucién
de ventas

-tips para el manejo

-uso de modelos que
capacitan alientan a la nueva

consultora.

Desarrollar de

actitudes

-persuasion a  cambiar
actitudes negativas que vayan
en contra de las consultoras o

de la empresa.

-sensibilizacion con historias
que les motiven a ser mas

exitosas

Desarrollar

conceptos

-Desarrollo  de ideas vy
conceptos  nuevos  que
motiven  su  crecimiento

personal.

B=BUENO /R= REGULAR /M=MALO




BOLETA DE ENCUESTA N°

El siguiente cuestionario tiene fines netamente académicos

para la universidad Andina Simén Bolivar por lo que la informaciéon que nos

proporcione sera manejada de forma estrictamente confidencial, para lo cual le

pedimos responder con sinceridad a las siguientes preguntas:

1.

D.S.

10.

11.

Edad: .............

Género: .............

¢ Cual es su estado civil? Soltera.......... Casada.......... Viuda..........
Divorciada..........

¢Cual es su nivel de formacion? Primaria.......... secundaria..........
bachillerato.......... universitaria.......... Profesional

¢,Cudl es el monto de tu pedido aproximadamente en las Ultimas tres
campafas?

¢ha tenido cancelacion de pedido por parte de algun cliente en las
ultimas 3 campafas?
Si No

Si respondié con un “si” a la anterior pregunta indique ¢cuantos

pedidos cancelados tuvo?

¢,Cuantos clientes frecuentes tiene que recurran por productos Yanbal

a usted en los ultimos meses?

¢En las ultimas campafias ha vendido a nuevos clientes productos?
Si No

Si respondié con un “si” a la anterior pregunta indique ¢ja cuantos
clientes nuevos aproximadamente les ha vendido productos de

Yanbal?



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢, Cuantos clientes ha tenido que no le pagando por el producto que le

pidieron en las Gltimas campafhas?

Califique su desempefio como consultora de acuerdo a las actividades
gue realiza para vender mas, haces visitas en personas a cada cliente,
realiza una reunidn para ofrecer el catéalogo, realiza llamadas, usa
whatsApp para enviar catalogos, usa Facebook y otras redes sociales.
. Considere 1 como la mayor puntuacion y 5 la menor.

2|1314|5

Muy Buena | 1 Muy mala

Regular

Si realiza visitas a sus clientes indique ¢ Cuantas visitas efectia para

cerrar un pedido?

En qué semana de la campafia por lo general ya alcanzas el monto de
tu pedido Escoja solo una opcidn:
Enla primera semana (.....) Enla segunda semana(.....) Enlatercera
semana (.....)
En la cuarta semana (.....)
Usted realiza actividades extras con sus clientes como: mantener
contacto con su cliente por medio de llamadas, whastApp u otro medio,
asesora a su clienta respecto al uso correcto de maquillaje, y joyas
segun a la fisiologia fisica de cada uno de ellos, invita a sus clientas a
Cursos que otorga la empresa como automaquillaje, correcta limpieza
de cutis facial etc.
Si No

Si respondié con un “si” a la anterior pregunta escoja ¢cuél de las
siguientes actividades es la que mas realiza cada campafa?

e Mantiene contacto con su cliente por medio de llamadas,

whastApp u otro medio (....)
e Asesora a su clienta respecto al uso correcto de maquillaje y

joyas segun a la fisiologia fisica de cada uno de ellos (....)



e Invita a sus clientas a cursos que otorga la empresa como
automaquillaje, correcta limpieza de cutis facial etc. (....)

MISION

19. Califiqgue del 1 al 5 si las acciones que realiza Yanbal para competir
en el mercado con otras marcas como ser promociones, ofertas y
desarrollo de productos le facilitan vender mas. Considere 1 como la
mayor puntuacién y 5 la menor.

Muy Buenas | 11213415 v malas

Regular

ADAPTABILIDAD
20. ¢Yanbal se ha adecuado a los avances tecnoldgicos de los ultimos

afios como ser el uso de catalogos virtuales, App, entre otras?

21. ¢Cada que tiempo la empresa lanza nuevos productos o mejora los
productos en relacion a la presentacion y propiedades de estos, para
satisfacer las necesidades de los clientes en las campafias? Elija una

sola opcion.

Cadames......... Pasando un mes ...... pasando mas de...... dos

PARTICIPACION

22. A continuacion indique las siguientes afirmaciones segun como se
siente al realizar esas actividades como consultora:
Se siente con animo y energia para para ofrecer los productos

Siempre............. Ocasionalmente............... Nunca.................

Se siente con confianza al momento de recomendar a sus clientes los
beneficios y su adecuado uso de los diferentes productos segun las

necesidades que presenten

Siempre............. Ocasionalmente............... Nunca.................
Realiza un seguimiento del porcentaje de pedido que realiza cada
campafia en comparacion al anterior

Siempre............. Ocasionalmente............... Nunca.................



23. ¢La relacion con las demas consultoras como trabajo de equipo

contribuye a que usted logre sus metas de ventas?

24.  ¢La corporacion Yanbal le brinda capacitaciones para mejorar sus
habilidades como consultora cada campana?

Siempre............. Ocasionalmente............... Nunca.................

25.  Si respondio con la opcién siempre o ocasionalmente a la anterior
pregunta, indique de acuerdo su opinion ¢Yanbal con las
capacitaciones que le brinda contribuye a mejorar sus habilidades en

ventas como consultora?

26. Recibe felicitaciones por parte de su lider o directora cuando llega a
incrementar el porcentajes de sus ventas con respecto a la anterior
campana?

Siempre............. Ocasionalmente............... Nunca.................

27. Califique del 1 al 5 el acompafiamiento o seguimiento de su lider o
directora con usted (tomando en cuenta las acciones que realiza en la
campaiia le invita a capacitaciones, se reune o coordina con usted
para elaborar un plan de trabajo, resuelve sus dudas con respecto a
los diferentes productos, campafas y promociones de la empresa),

considere 5 como la mayor puntuacién y 1 la menor.

MuyBueno |1|2|3|4|5 Muy malo

Regular
CONSISTENCIA

28. ¢A Yanbal le interesa tanto el desarrollo de sus habilidades como
consultora que del mismo modo el familiar y personal?
Por completo de acuerdo (....) De acuerdo (.....) Indiferente

(.....) Endesacuerdo(....)
Por completo en desacuerdo (.....)
29. ¢ Su oficio actual le permite tener tiempo de recreacion?
Si No



30.

31.

32.

33.

34.

¢, Su oficio como promotora le genera estrés?
Si No
Indique si esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones segun su
opinion si las considera causas de estrés:
La morosidad en el pago de sus clientes
Por completo de acuerdo (....) De acuerdo (.....) Indiferente
(.....) Endesacuerdo (....) Por completo en desacuerdo (.....)
No contar con las muestras o material para ofrecer los productos
Por completo de acuerdo (....) De acuerdo (.....) Indiferente
(.....) Endesacuerdo(....) Por completo en desacuerdo (.....)
Retraso en la fecha de entrega de los pedidos
Por completo de acuerdo (....) De acuerdo (.....) Indiferente
(.....) Endesacuerdo(....) Por completo en desacuerdo (.....)
¢ Los beneficios econémicos que recibe por los porcentajes de ventas
que (ealiza en las campafias cumple sus expectativas? Elija una sola
opcion.

Por completo de acuerdo (....) De acuerdo (.....) Indiferente
(-....) Endesacuerdo (....) Por completo en desacuerdo (.....)
¢El reconocimiento actual que se le tiene por parte de la empresa con
respecto al porcentaje de sus ventas en comparacion a otras es

adecuado en funcién a su desempeiio? Elija una sola opcion.

Por completo de acuerdo (....) De acuerdo (.....) Indiferente
(.....) Endesacuerdo(....) Por completo en desacuerdo (.....)
Recibe felicitaciones por parte de la empresa cuando llega a
incrementar el porcentajes de sus ventas con respecto a la anterior

campana?

Siempre............. Ocasionalmente............... Nunca.................

35.

¢Vende otros productos cosméticos o de cuidado facial que no esté

relacionado con la empresa Yanbal?

iiliGracias por sw colaboraciéni!!
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