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Resumen  

La presente sistematización de experiencias tuvo el propósito de diagnosticar la 

cultura organizacional de una empresa de la ciudad de Guayaquil. El tipo de estudio es 

cualitativo de alcance descriptivo, con un diseño fenomenológico con aplicación del 

instrumento Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) de Cameron & 

Quinn. Se aplicó una muestra de 10 sujetos que oscilan entre los 22 a 54 años. Los 

resultados obtenidos fueron que la cultura clan es la que predomina en cuatro 

participantes, seguida de la cultura jerárquica y la cultura mercado, cada una presente 

como dominante en tres participantes. Esto indica que la empresa es percibida 

principalmente como orientada a las personas, combinando elementos de estructura y 

enfoque en resultados. La ausencia de predominancia de la cultura adhocrática indica un 

bajo énfasis en la innovación y flexibilidad. Por ende, la empresa debería de promover 

una mayor orientación hacia la innovación y adaptabilidad, incorporando elementos de 

la cultura adhocrática sin dejar a un lado la cohesión y estabilidad existente.   

Palabras claves: Cultura organizacional, team members, empresa mediana.  
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Abstract  

The purpose of this systematization of experiences was to diagnose the 

organizational culture of a company in the city of Guayaquil. The study is qualitative in 

nature and descriptive in scope, with a phenomenological design using Cameron & 

Quinn's Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI). A sample of 10 subjects 

ranging in age from 22 to 54 was used. The results obtained were that clan culture 

predominates in four participants, followed by hierarchical culture and market culture, 

each present as dominant in three participants. This indicates that the company is 

perceived mainly as people-oriented, combining elements of structure and focus on 

results. The absence of a predominance of adhocratic culture indicates a low emphasis 

on innovation and flexibility. Therefore, the company should promote a greater 

orientation towards innovation and adaptability, incorporating elements of adhocratic 

culture without neglecting existing cohesion and stability.   

Keywords: Organizational culture, team members, medium-sized company.  
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1. Datos informativos del proyecto  

Nombre de la práctica de intervención o investigación  

Diagnóstico de la Cultura Organizacional de Team Members desde la Psicología 

Organizacional Positiva  

Nombre de la institución o grupo de investigación  

 Una empresa de la ciudad de Guayaquil  

Tema que aborda la experiencia  

 El tema que se presenta a continuación se enmarca desde el área de la psicología 

organizacional positiva ya que el análisis de la variable de sistematización corresponde 

al diagnóstico de la cultura organizacional. Según Guillermo (2024), la Psicología 

Positiva es aquella que se encarga de analizar de manera científica las fortalezas y 

virtudes del ser humano, así como sus experiencias y características individuales que 

resultan efectivas y reales, estas cualidades favorecen el desarrollo sociopsicológico de 

las organizaciones, permitiendo crear programas orientados a mejorar la calidad de vida 

de los trabajadores y a impulsar un desarrollo productivo y equilibrado.  

Localización  

 El trabajo de sistematización de experiencia fue realizado en una empresa de la 

ciudad de Guayaquil, ubicada en el norte.  

Figura 1 

Localización de la empresa estudiada 
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     Fuente: Google Maps (2025)  

2. Objetivo  

La empresa tiene más de 58 años en la ciudad de Guayaquil, dedicándose a ofrecer 

servicios de alimentación y catering a aerolíneas, empresas e industrias.  

En función de lo mencionado, el objetivo de la presente sistematización de 

experiencias es el diagnóstico de la cultura organizacional de los teams members desde 

el punto de vista de la psicología organizacional positiva.  

3. Eje de la intervención o investigación  

Fleury (1989) en el libro Cultura y poder de las organizaciones, señalaba que al 

concepto en sus inicios se le debió añadir un dimensión política, al considerar el poder 

como un aspecto inherente, comprendiendo que la cultura es un conjunto de valores y 

supuestos básicos que se expresan en elementos simbólicos. Para Chiavenato (2000), la 

cultura organizacional no surge de manera aislada, sino desde el nacimiento de una 

organización siendo el resultado de experiencias, normas y prácticas, visto como un 
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modo de vida que se desarrolla y consolida cuando los miembros se adaptan al entorno 

y aprenden a socializar para alcanzar los objetivos. De acuerdo a Schein (2017), la 

cultura organizacional tiene sus orígenes cuando se forma una organización influenciada 

especialmente por sus fundadores, imprimiendo creencias, valores y supuestos básicos 

de como debe funcionar la organización y como enfrenta los problemas, cuando resultan 

exitosos se comparten con los demás miembros y se transforma en la manera común de 

pensar, sentir y actuar. 

Para los autores Coronado et al. (2023) describen la cultura organizacional como 

un componente que afecta la manera en que el personal se comporta dentro de las 

organizaciones, considera un factor esencial para el correcto desarrollo organizacional. 

Los autores Quispe et al. (2024) definen a la cultura organizacional como un elemento 

importante que abarcan características, creencias y comportamientos que se encuentran 

arraigados en lo más profundo de cualquier organización. Por otro lado, Terrones y 

Haro (2024) se refieren a aquellas normas y expectativa compartidas dentro de la 

organización cruciales para crear un ambiente de apoyo y motivación para los 

empleados, teniendo resultados positivos en sus relaciones laboral y satisfacción alta. 

Para Merizalde et al. (2021), las características dominantes se trata de los 

principales rasgos y relaciones que hay dentro del entorno y su manera de cómo se 

cumples las estrategias, esta identifica la cultura organizacional del lugar para tomar 

acciones que se enfoquen el desarrollo empresarial. Según Pinzón et al. (2022), lo 

definen como el ambiente general dentro de una organización, esto quiere decir en el 

tipo de relación que manejan para la convivencia, trabajo ne equipo y relaciones 

interpersonales, siendo como una familia o un lugar de trabajo altamente competitivo. 

Los autores Zapata y Tovar (2024) comentan que son aquellas que están estrechamente 

relacionadas con la dinámica interpersonal de los miembros de una empresa, donde 
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existe una permanente relación social laboral para lograr los resultados efectivos en una 

organización. 

Para Loaiza (2023), el liderazgo organizacional lo define como aquella situación 

de superioridad con la que cuentan algunas personas dentro de las organizaciones, 

debido a sus destacables cualidades personales y acciones logran que su equipo de 

trabajo cumplan con los objetivos establecidos por la organización. Araya (2023) define 

el liderazgo organizacional como la características que muestran los líderes de una 

organización que buscan influir en los demás trabajadores para lograr un objetivo 

común, encaminando la empresa a una cultura de cohesión y coherencia, logrando que 

las personas cumplan con su rol de forma eficaz. Autores como Sarmiento et al. (2025), 

lo describen como un factor vital en la construcción de equipos con alto rendimiento, 

destacando el impacto directo que tienen en resultados como la productividad, unidad 

del equipo e innovación en los distintos entornos empresariales. 

Gaspar (2021), define la gestión de personal como una función de administrar de 

forma eficiente los recursos humanos con los que cuentan las organizaciones, 

influyendo directamente el desempeño laboral para alcanzar el éxito. Para los autores 

Loor et al. (2025) definen la gestión del talento humano como aquella que abarca 

prácticas, políticas y estrategias orientadas a desarrollar, motiva y retener al personal, 

logrando un entorno laboral positivo donde se sientan valorado y respaldado por la 

organización. De acuerdo a la autora Alarcon (2025) lo consideran un proceso 

sistemático que busca facilitar la integración del nuevo personal a sus roles dentro de la 

organización y al mismo tiempo se encarga de nutrir y proteger el capital humano ya 

existente. 

La cohesión organizacional según los autores Espinoza et al. (2022) lo definen 

como la unión que fortalece y potencializa al equipo de trabajo para llegar a las metas 
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con el fin de establecer una positiva interacción y unidad en la familia organizacional. 

Para De la Mora et al. (2022) mencionan que es la unión de un grupo de trabajadores 

que buscan alcanzar los objetivos que la empresa establece, donde cada uno desarrolla 

sus destrezas ya sean adquiridas o innatas para tener un mejor desempeño y crear un 

excelente clima laboral. Según los autores Cortés et al. (2024) determina que es la 

fuerza y calidad de los lazos emocionales y sociales de un grupo que influyen en la 

motivación, compromiso y cooperación para que sean fuertes y de calidad, en ella 

destaca tres factores importantes como la interacción de los miembros, los objetivos 

compartidos y las normas a seguir dentro de la organización. 

Para Ramírez et al. (2023) al énfasis estratégico lo describen como una gestión 

que implica el uso de habilidades científicas como artísticas, para desarrollar, aplicar y 

examinar las decisiones que se toman con el objetivo de lograr las metas empresariales 

tomando en cuenta la visión y misión seguido de acciones concretas para que la 

organización alcance el éxito. Los autores Calle et al. (2025), lo definen como una 

disciplina fundamental dentro del ámbito de la administración de empresas y las 

organizaciones, el cual proporciona marcos guía para la toma de decisiones orientadas a 

alcanzar objetivos a largo plazo en panoramas complejos y dinámicos. Acorde a lo que 

mencionan Carrasco y Barcia (2025), señalan que es una herramienta clave como guía 

para los empresarios en identificar objetivos, metas, contextos y factores dentro de las 

organizaciones, ayudando a entender cómo se relaciona con los demás elementos que se 

ven involucrados en su desarrollo para determinar el impacto que tendrá con vistas al 

futuro de la organización. 

Según Padilla et al. (2021), los criterios de éxito son variables dependientes que 

se utilizan para medir el éxito y esto dependerá de cada organización en establecer los 

suyos, por que van de la mano de la cultura, misión, visión y objetivos que tenga la 
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empresa. Para Sastoque et al. (2022), lo definen como aquellos elementos que incluyen 

circunstancias, hechos e influencias que son necesarios para alcanzar el éxito 

empresarial, donde deben ser identificados y analizados previamente para implementar 

acciones que logren habilitarlos y/o fortalecerlos. Carrillo et al. (2023), se refieren a la 

manera en que una organización define el éxito en base al talento humano, el trabajo en 

equipo, compromisos, innovación de los bienes y servicios, liderazgo en el mercado, 

eficiencia en los procesos y eficacia en los logros para cumplir con los objetivos 

organizacionales. 

Desde estas dimensiones, la evidencia empírica reciente ha examinado 

asociaciones entre cultura organizacional y variables de desempeño y bienestar laboral. 

Córdova y Pazmiño (2025), realizaron un estudio correlacional en cooperativas 

financieras de Ecuador con 109 empleados y reportaron una relación positiva 

significativa entre cultura organizacional y desempeño laboral (ρ = 0,875; p < 0,001) . 

En un contexto diferente, León y Auccacusi (2025) analizaron un call center de Lima y 

hallaron una correlación positiva moderada entre cultura organizacional y satisfacción 

laboral (r = 0,634) mediante un cuestionario validado. En el ámbito de PyMEs, 

Hernández et al. (2024) estudiaron cinco empresas manufactureras en México con 52 

participantes, midieron cultura con OCAI y desempeño con un cuadro de mando 

integral, y reportaron asociaciones positivas entre cultura y desempeño, con relaciones 

medias para culturas clan, adhocrática y jerárquica, y una relación más débil para la 

cultura de mercado.  

4. Objeto de la intervención o de la práctica de investigación  

La presente sistematización de experiencia es el diagnóstico de la cultura 

organizacional de team members de una empresa de la ciudad de Guayaquil, que se 
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realizó en el periodo de noviembre 2025 a febrero 2026, con un tiempo de realización 

de 17 semanas; en el cual se aplicaron intervenciones en 10 personas de la empresa.   

5. Metodología  

Tipo de estudio  

 El tipo de estudio de la presente sistematización de experiencia es cualitativo de 

alcance descriptivo. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), la investigación 

cualitativa busca comprender los fenómenos desde la perspectiva de los participantes en 

su contexto natural, en este caso, se pretende interpretar la percepción de los 

colaboradores sobre la cultura organizacional dentro de la empresa estudiada. 

Asimismo, es de alcance descriptivo porque se orienta a detallar y caracterizar cómo se 

manifiesta la cultura organizacional, sin manipular variables ni establecer relaciones de 

causa y efecto (Montero, 2024). 

Tipo de diseño 

 En la presente sistematización de experiencia se aplicó un diseño 

fenomenológico, con aplicación de un cuestionario. El diseño fenomenológico es un 

enfoque de investigación cualitativa que busca comprender y describir las experiencias 

vividas de las personas frente a un fenómeno específico, centrándose en el significado 

que ellas mismas le dan a esa experiencia (Flores, 2018). 

Muestra  

 La muestra es de tipo no probabilístico por conveniencia y está conformada por 

10 colaboradores de una empresa ubicada en la ciudad de Guayaquil, cuyas edades 

oscilan entre los 22 a 54 años. La selección de los participantes se realizará 

considerando su disponibilidad y disposición para formar parte del estudio. Asimismo, 

se garantizará el cumplimiento de los principios éticos mediante la aplicación del 
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consentimiento informado, asegurando la confidencialidad y la participación voluntaria 

de cada integrante. 

Instrumentos de medición  

 Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) (ver anexo A)  

 El cuestionario de diagnóstico de cultura organizacional (Cameron & Quinn, 

2006), consta de 24 ítems (Moscoso, 2024), está diseñado para medir la cultura 

organizacional y esta validado en el Ecuador. Estos ítems evalúan 6 dimensiones: 

Características dominantes (4 ítems), liderazgo organizacional (4 ítems), gestión de 

empleados (4 ítems), cohesión organizacional (4 ítems), énfasis estratégico (4 ítems) y 

criterios de éxito (4 ítems).    

6. Preguntas claves  

Preguntas de inicio.  

1. ¿Se ha hecho anteriormente un diagnóstico de la cultura organizacional en esta 

empresa de la ciudad de Guayaquil?  

2. ¿Cuál sería el objetivo de hacer un diagnóstico de la cultura organizacional en 

esta empresa de la ciudad de Guayaquil?  

3. ¿Qué instrumento se podría aplicar para diagnosticar la cultura organizacional en 

esta empresa de la ciudad de Guayaquil?  

Preguntas interpretativas. 

4. ¿La percepción de la cultura organizacional es diferente entre los trabajadores de 

diferentes áreas y cargos?  

5. ¿Las distintas áreas de la empresa experimentan de manera similar los valores y 

normas institucionales? 
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6. ¿La cultura organizacional se vive de forma coherente en todos los procesos 

internos o existen discrepancias entre lo que se declara y lo que se practica? 

Preguntas de cierre.  

1. ¿Cuáles son las principales conclusiones acerca de la obtención de datos sobre la 

cultura organizacional?  

2. ¿Cuáles son las recomendaciones que se podrían hacer para mejorar la cultura 

organizacional?  

3. ¿Qué aprendizajes se han obtenido del proceso de sistematización de experiencia 

acerca de la cultura organizacional? 

7. Organización y procesamiento de la información  

Etapa 1: Preparación y planificación  

 En esta primera etapa se empezó con la elección del tema de la sistematización 

de experiencia. Para ello, se llevó a cabo una reunión con el tutor asignado, con el 

objetivo de poder recibir una orientación sobre el tema y el enfoque de la 

sistematización. Posteriormente, se coordinó una reunión con la persona encargada del 

departamento de RRHH, para solicitar autorización para desarrollar el proceso dentro de 

la empresa, así como aplicar a diez colaboradores el instrumento elegido con ayuda del 

tutor, con los respectivos consentimientos informados. Durante toda esta etapa se 

mantuvieron reuniones tanto con el tutor como con el jefe encargado de RRHH, con el 

fin de aclarar dudas relacionadas con el alcance del estudio y la definición de aspectos 

éticos necesarios para la aplicación del instrumento, permitiendo la confirmación para la 

realización del proceso. (ver anexo B) 
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Etapa 2: Implementación  

 En esta etapa se inició con la redacción del documento de sistematización de 

experiencia, proceso que se llevó a cabo de manera conjunta a reuniones periódicas con 

el tutor académico para la respectiva revisión y ajustes del contenido. Durante este 

proceso se presentaron dificultades en la elaboración del marco teórico, principalmente 

por la complejidad para encontrar referencias bibliográficas de los últimos cinco años, 

así como inconvenientes técnicos relacionados con el uso de la computadora. Por otra 

parte, se aplicó el instrumento de OCAI en una sola jordana, en la sala de reuniones de 

la empresa, con la participación de los diez colaboradores. Previo a su aplicación, se 

explicó el objetivo del cuestionario y la forma correcta de responderlo, además de 

proporcionarles el consentimiento informado. Una de las dificultades que se presentó 

fue la coordinación de una fecha y hora exacta, debido a la alta carga laboral asociada a 

las festividades de fin de año. (ver anexo B) 

Etapa 3: Conclusión  

 Una vez finalizada la aplicación del cuestionario, se procedió con la revisión, 

organización y clasificación de la información recopilada con el fin de facilitar su 

análisis. A partir de los datos obtenidos, se realizó el procesamiento de los resultados 

para identificar las percepciones sobre la cultura organizacional actual. También se 

avanzó en la redacción del análisis correspondiente, integrando los hallazgos obtenidos. 

Durante todo esto, se mantuvieron las reuniones con el tutor académico para revisar el 

avance del documento y realizar los ajustes necesarios, lo que permitió consolidar la 

redacción final del proyecto de sistematización de experiencia. (ver anexo B)  

8. Análisis de la información  

Durante la aplicación del Instrumento de Evaluación de la Cultura Organizacional 

(OCAI) a los diez participantes, se evidenciaron diversas percepciones sobre la cultura 
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organizacional actual. Los resultados obtenidos permitieron identificar diferencias en la 

predominancia de los tipos de cultura organizacional, así como coincidencias entre 

algunos participantes en relación a una misma orientación cultural.  

El participante 1, en relación con la cultura organizacional actual, presenta una 

predominancia de la cultura jerárquica (39,5%), seguida de la cultura mercado (35,8%), 

mientras que la cultura adhocrática (13,3%) y la cultura clan (11,3%) muestran una 

presencia significativamente menor, lo que indica que este colaborador percibe a la 

empresa como un entorno altamente estructurado y orientado al control, la estabilidad y 

el cumplimiento de procedimientos, con una fuerte exigencia por la eficiencia y los 

resultados. El participante 2 evidencia una predominancia de la cultura clan (36,7%), 

seguida de la cultura jerárquica (26,7%), mientras que la cultura adhocrática (20,0%) y 

la cultura mercado (16,7%) presentan un menor peso, lo que refleja la percepción de una 

organización que se centra principalmente en las personas, el trabajo en equipo, la 

cohesión grupal y el apoyo interpersonal, con presencia moderada de normas y 

estructura formal. La participante 3 en la cultura organizacional actual, muestra una 

predominancia de la cultura mercado (34,0%), seguida de la cultura clan (24,0%), la 

cultura adhocrática (22,0%) y la cultura jerárquica (20,0%), por lo que se interpreta que 

percibe a la empresa orientada al logro de resultados, la competitividad y el 

cumplimiento de objetivos, con la presencia de forma secundaria de relaciones 

colaborativas y estructura formal. El participante 4 tiene una mayor presencia de la 

cultura clan (31,0%), seguida de la cultura mercado (26,0%), la cultura jerárquica 

(22,0%) y la cultura adhocrática (21,0%), lo que manifiesta la percepción de un entorno 

laboral orientado a las relaciones humanas, la participación y el trabajo colaborativo, sin 

dejar de lado la exigencia por los resultados y el cumplimiento de ciertas normas. El 

participante 5 en la actualidad, presenta una clara predominancia de la cultura jerárquica 
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(33,0%), continuando con la cultura clan (27,0%), la cultura mercado (22,0%) y la 

cultura adhocrática (18,0%), percibiendo a la organización como estructurada, orientada 

a la estabilidad y normativa, en donde las reglas, la claridad en los roles y los 

procedimientos son elementos centrales del funcionamiento organizacional. El 

participante 6, en la cultura organizacional actual, evidencia una predominancia de la 

cultura clan (33,3%), y la cultura mercado (28,3%), por otro lado, la cultura adhocrática 

(19, 2%) y la cultura jerárquica (19,2%) presentan menor peso, lo que evidencia que 

este colaborador percibe a la empresa como una organización que se centra en las 

personas, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, complementada por una 

dirección basada en el logro de resultados. La participante 7 presenta una 

predominancia de la cultura mercado (35,0%), seguida de la cultura jerárquica (29,0%), 

por el contrario, en la cultura clan (18,0%) y la cultura adhocrática (18,0%) tiene una 

presencia menor, lo que significa que percibe a la empresa como competitiva, orientada 

al desempeño y exigente, con poco énfasis en la flexibilidad y las relaciones humanas. 

La participante 8 refleja una predominancia en la cultura jerárquica (32,0%), seguida de 

la cultura mercado (27,0%), la cultura clan (21,0%) y la cultura adhocrática (20,0%), lo 

que evidencia que ella tiene una percepción de una empresa estructurada, rígida y 

controlada, donde el cumplimiento de procedimientos y normas prevalece sobre la 

participación y la flexibilidad. La participante 9 presenta una predominancia de la 

cultura clan (34,0%), seguida de la cultura mercado (26,0%), la cultura adhocrática 

(22,0%) y la cultura jerárquica (18,0%), lo que implica una percepción de una 

organización basada principalmente en las personas, la cohesión grupal y el trabajo 

colaborativo, con menor énfasis en la rigidez estructural. Finalmente, la participante 10, 

en relación con la cultura organizacional actual, muestra una predominancia de la 

cultura mercado (31,0%), seguida de la cultura clan (26,0%), la cultura jerárquica 
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(22,0%) y la cultura adhocrática (21,0%), lo que refleja la percepción de una empresa 

encaminada al logro de resultados, el desempeño y la eficacia, con una presencia 

moderada de relaciones interpersonales y estructura formal.  

A partir de los resultados obtenidos en la aplicación del instrumento OCAI a los 10 

participantes, se identifica que la cultura clan predomina en 4 participantes, lo que 

indica una percepción compartida de la empresa como un espacio orientado a las 

personas y al trabajo colaborativo. La cultura jerárquica es predominante en 3 

participantes, reflejando una estructura organizacional centrada en normas, estabilidad y 

control. Asimismo, la cultura mercado predomina en 3 participantes, evidenciando una 

orientación significativa hacia el logro de resultados y la competitividad. En contraste, 

la cultura adhocrática no refleja como una cultura dominante en ninguno de los 

participantes, lo que sugiere un bajo énfasis en la flexibilidad y la innovación dentro de 

la cultura organizacional actual. (ver anexo C) 

SEGUNDA PARTE  

9. Justificación  

La presente sistematización de experiencias tiene como propósito diagnosticar y 

analizar la cultura organizacional de team members de una empresa de la ciudad de 

Guayaquil. 

En este sentido, diversos estudios evidencian que la ausencia de una adecuada 

gestión de la cultura organizacional genera problemáticas que afectan directamente el 

desempeño y bienestar laboral. Por ejemplo, Torres et al. (2021) señalan que en 

microempresas familiares la falta de culturas participativas y orientadas al desarrollo del 

talento humano, junto con estilos de gestión poco estructurados, se asocia con menores 

niveles de satisfacción laboral, conflictos internos y dificultades en el liderazgo, lo que 
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limita el desarrollo organizacional y la competitividad. De manera complementaria, Jara 

(2023) evidencia que una cultura organizacional poco fortalecida incide en el bajo 

compromiso de los colaboradores, deficiencias en la comunicación interna y escasa 

identificación con los objetivos institucionales, afectando el desempeño laboral 

Asimismo, el estudio consignado en el documento Monserrat y Martínez (2021) expone 

que la carencia de valores compartidos y de una adecuada alineación cultural con la 

estrategia organizacional genera desmotivación, limitado trabajo en equipo y 

disminución de la productividad. En conjunto, estos antecedentes demuestran que la 

cultura organizacional constituye un factor crítico para el éxito empresarial y que su 

inadecuada gestión representa un problema real. 

Es por este motivo que la sistematización de experiencia es relevante porque nos 

permite conocer de manera más profunda la fenomenología de lo que es la cultura 

organizacional. Con esta comprensión podemos aportar a incrementar el tema del 

conocimiento en el área de la cultura organizacional dentro de la psicología 

organizacional positiva y también ayudar a entender la percepción de los colaboradores 

de esta empresa de la ciudad de Guayaquil.  

10. Características de los beneficiarios 

Durante el desarrollo de la sistematización de la experiencia en una empresa de la 

ciudad de Guayaquil, se recopilaron datos de los diez participantes pertenecientes a 

distintas áreas de la organización. A continuación, se detalla una descripción de cada 

uno de ellos:  

El participante 1 es un hombre de 39 años, el cual tiene 9 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Jefe de control de calidad. (ver anexo D) 
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El participante 2 es un hombre de 22 años, el cual tiene 2 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Ayudante de bodega. (ver anexo D)   

La participante 3 es una mujer de 54 años, la cual tiene 26 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Supervisora (ver anexo D) 

El participante 4 es un hombre de 37 años, el cual tiene 17 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Supervisor de contratos industriales. (ver anexo D) 

El participante 5 es un hombre de 28 años, el cual tiene 2 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Auxiliar contable. (ver anexo D) 

El participante 6 es un hombre de 24 años, el cual tiene 1 año trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Asistente lean. (ver anexo D) 

La participante 7 es una mujer de 37 años, la cual tiene 15 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Analista contable. (ver anexo D) 

La participante 8 es una mujer de 33 años, la cual tiene 10 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Asistente comercial. (ver anexo D) 

La participante 9 es una mujer de 30 años, la cual tiene 2 años trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Asistente contable. (ver anexo D) 

La participante 10 es una mujer de 24 años, la cual tiene 1 año trabajando en la 

empresa y ejerce el cargo de Asistente de recursos humanos. (ver anexo D) 

11. Interpretación  

Con base en los datos obtenidos tras la aplicación del instrumento OCAI a los 10 

evaluados, se observa que la tipología cultural con mayor presencia es la cultura clan, 
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identificada como dominante en 4 casos, lo que evidencia una tendencia hacia un 

entorno organizacional enfocado en las personas, la cooperación y el trabajo en equipo. 

Por otro lado, en 3 participantes predomina la cultura jerárquica, lo cual pone de 

manifiesto la existencia de una estructura que prioriza las normas, el orden, la 

estabilidad y el control interno. De igual forma, en otros 3 casos se destaca la cultura de 

mercado, reflejando una orientación marcada hacia el cumplimiento de objetivos, la 

productividad y la competitividad. En cambio, la cultura adhocrática no aparece como 

predominante en ninguno de los evaluados, lo que permite inferir que actualmente 

existe una limitada inclinación hacia la innovación, la creatividad y la flexibilidad 

dentro de la organización. 

Estos hallazgos guardan coherencia con lo señalado en la investigación de Garofalo 

y Torres (2024) donde se destaca que las organizaciones que consolidan valores 

compartidos, sentido de pertenencia y compromiso interno logran fortalecer su 

desempeño y sostenibilidad. En este sentido, la predominancia de la cultura clan en la 

empresa estudiada refleja una base relacional sólida, centrada en la cooperación y el 

trabajo en equipo, aspecto que la literatura reconoce como un factor clave para el éxito 

organizacional. A su vez, el estudio realizado por Sarmiento (2024) enfatiza que la 

cultura organizacional incide directamente en la conducta de los colaboradores y en el 

cumplimiento de metas institucionales, lo que se vincula con la presencia significativa 

de culturas jerárquica y de mercado en los resultados obtenidos, evidenciando una 

orientación hacia el orden, el control y la productividad. Por otra parte, el estudio de 

Márquez et al. (2023) sobre responsabilidad social empresarial resalta que una cultura 

basada en principios, ética y compromiso social contribuye al posicionamiento y 

competitividad de la organización; desde esta perspectiva, la ausencia de predominancia 

de la cultura adhocrática sugiere una oportunidad de fortalecimiento en términos de 
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innovación y adaptabilidad, elementos cada vez más relevantes en entornos 

organizacionales dinámicos. 

12. Principales logros del aprendizaje  

¿Cuáles fueron las lecciones aprendidas? ¿Qué es lo que se aprendió con el 

proyecto o práctica de investigación? ¿Cómo aportó mi formación académica a 

entender las prácticas psicosociales desde distintos ámbitos de intervención? Se 

describen las experiencias positivas y negativas. Finalmente se propone 

alternativas para situaciones similares. ¿Qué se haría igual? ¿Qué cambiaría? 

Durante el desarrollo del estudio se aprendió la importancia de diagnosticar la 

cultura organizacional para comprender las dinámicas internas y las prácticas 

psicosociales dentro de la empresa. La formación académica en Psicología 

Organizacional Positiva permitió analizar variables como liderazgo, cohesión y gestión 

del talento humano desde una perspectiva integral y basada en fortalezas. Como 

experiencia positiva se destaca la apertura de los colaboradores y el acompañamiento 

del tutor; como dificultad, la coordinación por la alta carga laboral. Se mantendría el uso 

del instrumento OCAI y el enfoque cualitativo, pero se mejoraría la organización del 

tiempo para incluir una fase de retroalimentación. 

¿Qué productos generó el proyecto de intervención o la práctica de 

investigación? 

El estudio generó como producto principal el diagnóstico de la cultura 

organizacional de la empresa mediante la aplicación del instrumento OCAI. Asimismo, 

se elaboró el informe de sistematización de experiencia con su respectivo análisis e 

interpretación de resultados. Se obtuvo información clara sobre los tipos de cultura 
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predominantes (clan, jerárquica y mercado). También se fortalecieron habilidades 

investigativas como la recolección, organización y análisis de datos cualitativos.  

¿Cuáles objetivos de los que se plantearon se lograron? ¿Cuáles no? ¿Por qué? 

El objetivo principal, que consistía en diagnosticar la cultura organizacional desde la 

psicología organizacional positiva, se logró satisfactoriamente mediante la aplicación 

del OCAI y el análisis correspondiente. Se logró identificar los tipos de cultura 

predominantes y las percepciones de los colaboradores. No obstante, no se profundizó 

en una intervención posterior para el cambio cultural, debido al tiempo limitado del 

proceso. El enfoque se mantuvo en el diagnóstico más que en la implementación de 

estrategias de mejora. 

¿Identificaron elementos de riesgo en algún momento de la experiencia con el 

proyecto de intervención o de investigación? 

Sí, se identificaron algunos elementos de riesgo, como la dificultad para coordinar 

horarios debido a la alta carga laboral por festividades de fin de año. También existía el 

riesgo de respuestas influenciadas por el temor a expresar percepciones reales, aunque 

se garantizó la confidencialidad mediante el consentimiento informado. Otro posible 

riesgo fue la muestra pequeña, que limita la generalización de resultados. Sin embargo, 

estos factores fueron manejados adecuadamente dentro del marco ético y metodológico. 

¿Qué elementos innovadores identifican en la experiencia? 

Un elemento innovador fue la aplicación del enfoque de la psicología organizacional 

positiva para analizar la cultura organizacional, centrando la atención no solo en 

problemas, sino también en fortalezas. Además, se utilizó un instrumento validado en 

Ecuador (OCAI), lo que aporta rigor científico al diagnóstico. La integración de teoría 
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actual (últimos cinco años) con evidencia empírica reciente también fortalece el carácter 

innovador del estudio. Se destaca el análisis individualizado de cada participante como 

aporte diferencial. 

¿Qué impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos poblacionales 

con cuales se trabajó o para el grupo de investigación? 

El enfoque positivo permite que los colaboradores se sientan valorados al reconocer 

fortalezas como el trabajo en equipo y la cohesión (cultura clan). Asimismo, el 

diagnóstico brinda a la empresa información útil para tomar decisiones estratégicas 

orientadas a mejorar el clima laboral y el desempeño. El uso de evidencia científica 

fortalece la credibilidad del proceso. Esto puede contribuir a una cultura más 

equilibrada, incorporando mayor innovación y flexibilidad en el futuro. 

¿Qué impacto a nivel de la salud mental se evidenció como consecuencia del 

proyecto o para los beneficiarios de la investigación? 

El proyecto permitió visibilizar la importancia de una cultura organizacional 

saludable para el bienestar psicológico de los colaboradores. La predominancia de la 

cultura clan en varios participantes refleja un ambiente de apoyo y cooperación, lo cual 

favorece la satisfacción laboral y el sentido de pertenencia. Sin embargo, la presencia de 

culturas jerárquicas y de mercado en algunos casos puede generar presión por resultados 

y control excesivo. El diagnóstico aporta información clave para fortalecer factores 

protectores como la cohesión, la comunicación y el liderazgo positivo. 

13. Conclusiones y recomendaciones  

En conclusión, los resultados obtenidos mediante la aplicación del OCAI evidencian 

que la empresa presenta una cultura organizacional predominantemente clan, 
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complementada por rasgos jerárquicos y de mercado, lo que refleja un entorno orientado 

al trabajo en equipo y las relaciones interpersonales, pero también al cumplimiento de 

normas y al logro de resultados. La ausencia de predominancia de la cultura adhocrática 

indica un bajo énfasis en la innovación y flexibilidad. Estos hallazgos coinciden con 

estudios como los de Garofalo y Torres (2024) y Fernández et al. (2021), que destacan 

que las culturas tipo clan fortalecen el compromiso y el desempeño laboral. Asimismo, 

guarda relación con Córdova y Pazmiño (2025), quienes señalan la vinculación entre 

cultura organizacional y rendimiento. Sin embargo, a diferencia de investigaciones 

donde la innovación tiene mayor peso, en esta empresa se evidencia una oportunidad de 

mejora en ese ámbito.  

Por ende, se recomienda fortalecer estrategias que promuevan una mayor 

orientación hacia la innovación y adaptabilidad, incorporando elementos de la cultura 

adhocrática sin descuidar la cohesión y estabilidad existentes. Asimismo, sería 

pertinente implementar espacios de retroalimentación y participación que consoliden el 

sentido de pertenencia y favorezcan la mejora continua dentro de la organización. 
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