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RESUMEN 

 

El presente es un trabajo cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional de diseño no 

experimental que tiene como objetivo determinar la asociación entre cultura organizacional 

basada en valores y la competitividad de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C. Para 

comprobar que existe dicha asociación estadísticamente significativa se utilizó un 

cuestionario para medir la cultura organizacional basada en valores dentro de la empresa; y 

para medir la competitividad se aplicó los parámetros del diamante de Porter utilizando un 

check list tabulado. En consecuencia, se estableció que la empresa tiene una cultura 

organizacional fuerte basada en sus valores desarrollo del recurso humano, eficiencia y 

eficacia en los procesos, orientación a los resultados y compromiso con la calidad; y que las 

determinantes del Diamante hacen de la empresa Cerámica San Lorenzo, una empresa 

competitiva. Por lo tanto, se puede decir que si existe una asociación entre la cultura 

organizacional basada en valores y la competitividad de San Lorenzo. En este sentido, es el 

capital humano el que se alinea a la misión de la empresa, pone su esfuerzo para lograr los 

objetivos de la empresa, genera valor con la dirección y motivación de los líderes y aporta a 

la ventaja competitiva y a la competitividad frente a los competidores del sector de pisos y 

acabados para la construcción.  

 

Palabras clave: Cultura, organización, competitividad, valores, Diamante de Porter,  
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ABSTRACT 

 

The present is a quantitative, descriptive, transverse and correlational work of non-

experimental design that aims to determine the association between organizational culture 

based on values and the competitiveness of the company Cerámica San Lorenzo S.A.C. To 

verify that exists this association statistically significant a questionnaire was used to measure 

the organizational culture based on values within the company; And to measure 

competitiveness the parameters of the Porter diamond were applied using a tabulated check 

list. Consequently, it was established that the company has a strong organizational culture 

based on its values human resource development, efficiency and effectiveness in the 

processes, results orientation and commitment to quality; And that the determinants of the 

Diamond make the company Cerámica San Lorenzo, a competitive company. Therefore, it 

can be said that exists an association between the organizational culture based on values and 

the competitiveness of San Lorenzo. In this sense, are the human resources that aligns with 

the mission of the company, puts its effort to achieve the objectives of the company, generates 

value with the leadership and motivation of the leaders and contributes to the competitive 

advantage and competitiveness ahead To the competitors of the sector of floors for the 

construction. 

 

Key Words: Organizational Culture, Competitiveness, Values, Porter´s Diamond 
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INTRODUCCIÓN 

 

Hoy en día, cuando se habla de la competitividad de una empresa, orienta la mirada a los 

estados financieros, la rentabilidad en cuestión de números o producción,  que tanto se 

exporta o importa algún producto, o que tanta participación en el mercado se tenga; las 

herramientas que conllevan a estos resultados tan esperados son probablemente la 

adquisición de activos, diseñar nuevas estrategias de venta o de producción, etc. Sin embargo, 

con el pasar de los años la percepción de estos  elementos o herramientas han variado. 

El nuevo paradigma en competitividad dice, que los activos intangibles de las empresas, entre 

ellos, el capital humano, es una de las herramientas que está ganando mayor importancia para 

poder sobresalir en el mercado1(Planchet y Marcano, 2009). Y para lograr aquello, una de las 

vías es establecer una cultura organizacional basada en valores, para el éxito de la 

empresa2(Coley y Franco, 2012). 

Está demostrado que las organizaciones están sujetas a continuos retos que las obligan a 

adecuarse a nuevas tendencias o procesos, muchos de estos retos representan amenazas, por 

lo que las empresas se obligan a sí mismas a generar estrategias que les permitan diferenciarse 

de las otras organizaciones para mantener un posicionamiento cada vez mayor y 

mejor3(Quero, 2008) 

Para que los miembros de las organizaciones se mantengan cohesionados es necesario 

fortalecer la cultura organizacional, la cual, viene ejerciendo un rol preponderante, en el 

desempeño y competitividad de las empresas.  

“Diversos estudios ofrecen evidencia del impacto positivo de la cultura a nivel 

organizacional, influyendo no solo en la percepción de los individuos, en la 

                                                 

1 Cfr. Planchet & Marcano, 2009: 27 

2 Cfr. Coley y Franco, 2012: 5 

3 Cfr. Quero, 2008, 37 



15 

 

moral de los empleados, el compromiso, la productividad, la salud física, el 

bienestar emocional-(Huselid, 1995; Delery y Doty, 1996)  sino también en 

los resultados financieros. (Denison, 1990; Gregory et ál. 2009)” (Ruiz y 

Naranjo 2012, p. 286).4 

Como se puede observar en la premisa anterior, muchos de los aspectos cuyo impacto es 

debido a la cultura organizacional, son valores, y como sostienen muchos autores (Porter), la 

cultura organizacional basada en valores ofrece mayores ventajas a la organización.  

No se han encontrado trabajos que muestren como influye la cultura organizacional basada 

en valores en la competitividad de una empresa en Perú, y mucho menos en la empresa 

Cerámica San Lorenzo S.A.C. Es por ello, que el propósito de este trabajo es demostrar que 

la existencia de una cultura organizacional basada en valores afecta a la competitividad, en 

este caso, de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C.; para ello, hemos analizado diversos 

autores reconocidos, revistas, artículos y videos que nos han permitido desarrollar tres 

constructos: Cultura Organizacional, Liderazgo y Competencia con el Diamante de Porter. 

La revisión bibliográfica de los diferentes  autores ha sido la base para poder incrementar 

nuestro conocimiento y fortalecer el  análisis de las variables de estudio.  

Para poder probar nuestra hipótesis hemos realizado una encuesta a 162 colaboradores que 

son parte de la planta 1 y 2, para medir la cultura organizacional actual de la empresa en base 

a los valores que ellos mismos comparten en su reglamento interno. Adicionalmente, para 

poder medir la competitividad de la misma se hizo el análisis del Diamante de Porter, luego 

se estableció una correlación estadística en base a estas dos variables, lo que nos llevó a tener 

una base más sólida para la respuesta y fundamentación a nuestra interrogante.  

Finalmente, se quiere demostrar que las empresas hoy en día deben tomar mucho más en 

cuenta la importancia que tiene el fortalecer la cultura organizacional para lograr una 

fidelización en sus colaboradores; y de esta manera ellos podrán hacer de la empresa, directa 

o indirectamente, cada vez más competitiva. 

                                                 

4 Cfr. Ruiz y Naranjo, 2012: 286 
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Con el deseo que la presente investigación haya cumplido con su finalidad la ponemos a su 

disposición. 

LOS AUTORES 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Cultura Organizacional 

La palabra cultura, proviene de varios vocablos en latín, “colo”, “colis”, “colere”, “colui”, 

“cultum”, que significa: cultivar, cuidar, tener cuidado, prestar atención. Actualmente, su 

connotación está asociada a un sentido humanista, relacionada a los orígenes de una 

civilización, costumbres, hábitos, conductas de una familia, o como en el presente trabajo, 

una empresa. 5 

Según el artículo de la Dra. Silvia Arciniega,  la cultura se puede entender como el hecho de 

asignarle a un evento familiar u organizacional, un significado concreto y real, el cual se verá 

reflejado en la manera de expresarse, mostrar los sentimientos, hábitos, conductas, formas de 

interactuar con los demás, estilos de trabajo, etc. 6 ( Arciniega, 2011)  

La cultura se divide en tres niveles: El primero es Subyacente, ya que en él existen los 

principios, valores y creencias básicas que crean un marco referencial que puede ser tomado 

como válido si a pesar del tiempo mantiene la misma importancia. El segundo nivel es 

Valorativo, es aquí donde se encuentran las reglas, los sistemas estructurales  y los estilos de 

interacción que direccionan la conducta de un grupo social. Por último, las Manifestaciones 

Observables, donde lo anterior cobra sentido real, dotando a un grupo de personas de 

identidad que lo diferencia del resto.7 

Edgar Schein, definió la cultura como un patrón de suposiciones básicas que ha funcionado 

lo suficientemente bien como para ser considerado válido y por tanto, ser enseñado a los 

nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir (Salazar, 2008, p13). 8  

                                                 

5 Cfr. Carballo, 2014  

6 Cfr. Arciniega, 2011; 13 

7 Cfr. Ruiz & Naranjo, 2012: 288  

8 Cfr. Salazar, 2008: 13 



18 

 

Entonces la cultura se puede definir como una característica que define y guía el 

comportamiento de un grupo social o a un conjunto de personas pertenecientes a una 

organización, es un grupo complejo de  valores, tradiciones, políticas, supuestos, 

comportamientos y creencias esenciales que se manifiesta en los símbolos, mitos, el lenguaje, 

y comportamientos y constituye un marco de referencia compartido para todo lo que se hace 

y se piensa en una organización. 9 

La organización es un sistema diseñado para lograr objetivos en base a roles particulares 

asignados al inicio del proceso, es un fenómeno cultural que está en constante cambio de 

acuerdo a la sociedad en la cual se desenvuelve.  

La idea que nos da Chiavenato10 acerca de la organización es que esta, no puede desarrollarse 

de manera individual, debido a que se necesitan mínimo dos personas para poder cooperar 

entre sí y poder alcanzar un objetivo común. Resaltando además que una organización debe 

tener, una estructura deliberada, abierta y flexible o tradicional. 

Los miembros de una organización, desarrollan una serie de creencias, valores y conductas 

compartidas.11 Es decir, si bien la organización nace con la empresa, esta debe pasar por un 

proceso de adaptación por parte de los colaboradores y en la medida que dichos 

colaboradores logren captar la misión y visión como pilares de su trabajo, podremos decir 

que la organización se convirtió en parte de la cultura de la compañía. “Una empresa o una 

organización no nace siendo una cultura, ella se transforma a lo largo del tiempo (…)”12   

Por otro lado, la cultura en cada organización es asimilada como la esencia de todas las 

creencias y comportamientos que tienen los miembros de una empresa. Los cuales con su 

actuar delimitan la posición de la empresa dentro de un ámbito determinado y orientan la 

dirección de la misma.13 

                                                 

9 Cfr. TPM, Albarracin & Gonzalez 2008:1 

10 Cfr. Chiavenato, 1994; 23 

11 Cfr. Castellano, 2013: 3 

12  Cfr. Ramírez, 2012; 58 

13 Cfr. Molano, 2016;  3 
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Como se ha mencionado anteriormente, el concepto cultura y organización, son elementos 

interdependientes. La cultura organizacional es para la empresa  lo que la personalidad es 

para el hombre. Las características de la “personalidad” son las que representan y 

particularizan la cultura organizacional14. El éxito de toda empresa radica, en que ambos 

conceptos no trabajen por separado o alguno se encuentre ausente.  

Por lo tanto, los miembros de una organización comparten convicciones similares que los 

integra como una unidad y que los distingue de otras organizaciones. Al mismo tiempo, crea 

un marco en el que los miembros de una organización se desenvuelven; y crea valor 

aumentando la productividad. Este concepto es una de las principales determinantes para 

definir cultura organizacional de una empresa. 

Entonces, se define cultura organizacional, como un sistema de significados e ideas 

compartidas entre los integrantes, que le da valor a la organización y la distingue de otras15. 

Por ello podríamos decir que la cultura organizacional es el ADN de las empresas dado que 

es única, sin embargo puede sufrir algunos cambios dependiendo de algunos factores; 

situación política, económica, social, etc. 

Cabe resaltar que en algunas organizaciones puede existir una cultura general (dominante) la 

cual expresa los valores principales que comparten casi todos los colaboradores y varias 

subculturas que resultan de la división en áreas de trabajo o divisiones geográficas16. Este 

concepto también es compartido por Johnson y Scholes, ellos manifiestan que las subculturas 

pueden presentarse de distintas maneras y están relacionadas a las creencias, valores y 

supuestos compartidos17. Además, “las subculturas están directamente relacionadas con la 

estructura de la organización, divisiones geográficas, empresas multinacionales y grupos 

funcionales”. Estas distintas características crean y fomentan, distintas subculturas dentro de 

cada organización. 

                                                 

14 Cfr. De la Cruz, 2000; 44 

15 Cfr. Robbins, 2004; 525  

16 Cfr. Robbins 2004: 527 

17 Cfr. Johnson & Scholes 2001: 52 
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De hecho si las organizaciones solo tuvieran subculturas y no una cultura dominante, el 

concepto de cultura organizacional sería difícil comprender y tomar en cuenta como un factor 

que motive el comportamiento y desenvolvimiento de los integrantes. 

Asimismo, otro aspecto importante a reconocer es que existen culturas fuertes y culturas 

débiles. Una cultura fuerte es aquella donde los valores centrales son interiorizados casi por 

toda la organización y resulta un mecanismo de control sobre el actuar de los miembros.  

“Un resultado especifico de una cultura fuerte es que disminuye la rotación. 

Una cultura fuerte manifiesta un acuerdo extenso entre los miembros sobre lo 

que significa la organización. Esta unanimidad de fines estimula cohesión, la 

lealtad y el compromiso con la empresa, y estas cualidades aminoran la 

propensión de los empleados a dejarla.” (Robbins 2004:527) 

En efecto, la óptima relación entre las variables descritas es una característica relevante para 

el éxito de las organizaciones. 

Por otro lado, las principales funciones que cumple la cultura dentro de una organización 

son: Definir los limites,  transmitir identidad a os integrantes, facilitar la aceptación con algo 

que va más allá de los intereses personales, aumenta la estabilidad de la organización y por 

último, sirve como mecanismo de control y orientación de conducta para los miembros18 

Además, la cultura organizacional mejora la motivación de los empleados refuerza los 

valores y es un modelador del actuar de los integrantes. 

El concepto de valores en una organización es preponderante, ya que es un factor resaltante 

para determinar la cultura organizacional de una empresa. 

Los valores delimitan el marco ético- social en el cual la empresa se desarrolla y crea los 

límites para la conducta de los miembros de la misma,  tanto de manera individual como 

organizacional y forman parte de la cultura organizacional.   

“Los valores, desde la perspectiva del comportamiento organizacional son: 

Las convicciones básicas que representan un modo específico de conducta o 

                                                 

18 Cfr. Robbins 2004: 528 
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estado final de existencia y es personal o socialmente preferible a un modo 

opuesto o contrario de conducta o estado final de existencia19. 

Como se puede ver, gran parte del sistema de valores se construye a través de factores 

culturales, sociales e influencias externas. Una organización influye en la constitución de este 

sistema a cada uno de sus integrantes, facilitando así los cambios estratégicos que realice la 

empresa y aumentando la productividad de la misma20. 

Según Franco y Molina21 puede considerarse como valores organizacionales: calidez, 

innovación, trabajo en equipo, excelencia Institucional, liderazgo cooperativo, lealtad, 

disciplina laboral, mejoramiento continuo, cultura emprendedora, compromiso social, 

pluralidad entre otros.  

En la actualidad, se observa que algunas empresas buscan que los postulantes a un cargo 

cuenten con estas convicciones para poder ingresar a sus organizaciones22. 

 

1.2. Liderazgo 

Mucho se ha investigado y discutido sobre la génesis del liderazgo, algunos estudiosos 

sostenían que el « liderazgo era una característica propia del individuo, otros fundamentaban 

que el liderazgo es una competencia o habilidad que podía ser adquirida a través del 

aprendizaje. »1 (Chiavenato, 2009; Estrada, 2007).  

Existen diferentes estrategias orientadas al logro de habilidades de liderazgo en los directivos, 

tales como el coaching, para fortalecer sus competencias en el arte de dirigir los recursos 

humanos, solucionar los conflictos, salir beneficiados en los procesos de negociación, entre 

otros23. (Araujo & Leal, 2007; Montoya, Gutiérrez & Moncada, 2012).  

                                                 

19 Cfr. Molina Garcia, 2010: 84 

20 Cfr. Restrepo, Laguna y Triana, 2008 

21 Cfr. Franco y Leal 2013: 131 

22 Cfr. Restrepo, Laguna y Triana, 2008 

23 Cfr. Araujo & Leal, 2007  
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El liderazgo es una de las variables de mayor influencia en la empresa, debido a que permite 

estimular las acciones y procedimientos orientados al logro de los objetivos de la empresa de 

manera óptima24. Este tema es una herramienta importante para el desarrollo de esta 

investigación, ya que los líderes en una organización deben estimular el cambio positivo de 

los trabajadores25. Es decir, son ellos los que moldean el comportamiento de sus 

colaboradores, guiándolos  hacia la misión y visión de la empresa.  

Según Robbins el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para conseguir las metas 

pactadas. Esta competencia, no solo es importante para las autoridades de cada organización, 

también lo es para los colaboradores pues de esa manera guían a sus pares hacia el alcance 

de un objetivo final; este último viene a ser tal vez el liderazgo más importante26.  

Estudios realizados últimamente, han planteado la importancia de la relación líder – seguidor 

y seguidor – líder27 ya que de la efectividad de este proceso depende la eficacia de la 

influencia que se quiere generar dentro de una organización. Es por ello, que es importante 

saber, que estilo de liderazgo es el que se desarrolla en cada empresa. 

“Se ha probado que el estilo de liderazgo influye sobre la conducta de los 

individuos en la empresa, además afecta a los procesos de trabajo grupal, el 

clima social y los resultados” (García 2015:158) 

Esto quiere decir que depende de cómo un líder guie a sus seguidores para que ellos adopten 

como suya la conducta que se necesita y que la empresa desea, para lograr sus objetivos y 

alcanzar sus metas en los plazos pactados. Para todos los que trabajamos es bastante 

importante el ambiente de trabajo en el que vivimos día a día para poder desempeñar nuestras 

labores motivados y con ganas de seguir enfrentando los retos que se nos presenten y para 

que esto exista es muy importante la relación que el líder del grupo tiene con el resto de su 

equipo y lograr esa armonía entre todos. 

                                                 

24 Cfr. Viloria, Pedraza, Cuesta, Pérez, 2016: 34 

25 Cfr. Franco,Franco & Leal 2013 : 130-141 

26 Cfr. Robbins, 2004:  

27 Cfr. García 2015: 157 
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Según Zaccaro28 (1995) los líderes, son un elemento importante dentro de la naturaleza de 

los problemas de la organización, por que desarrollan y evalúan las soluciones potenciales y 

planean e implementan las decisiones que intentarán resolver dichas realidades 

problemáticas.  Podemos decir entonces que el éxito de una organización depende en gran 

parte del tipo de líderes y la influencia que estos tengan con sus seguidores.  

 

Dentro de los estilos de liderazgo tenemos tres29:  

El liderazgo transformacional en el cual los seguidores sienten cierto tipo de admiración por 

su líder e intentan imitarlo , esto se refleja en un líder carismático que genera altos niveles de 

expectativa  y promueve el estímulo intelectual para que puedan por si mismos superar 

dificultades y obstáculos de manera creativa.  

El liderazgo transaccional promueve los intercambios recíprocos. Es decir el líder se encarga 

de hacer un seguimiento continuo para asegurase de que se estén cumpliendo las metas dando 

premios o castigos dependiendo del desenvolvimiento de cada integrante.  

Finalmente tenemos el liderazgo laissez faire que es básicamente la ausencia de los 

anteriores.  

También tenemos tres teorías de liderazgo30: 

 La teoría de rasgos, que considera las cualidades y características personales que 

distinguen a los líderes de los demás; esto basado en ciertos valores que dan indicio que 

existe liderazgo en alguna persona. Sin embargo, esto no nos ayuda a distinguir entre 

líderes eficaces e ineficientes.  

 Las teorías conductuales, son las que estudian el comportamiento de los líderes en 

diferentes situaciones y según Robbins con diferentes resultados. En esta teoría se ha 

                                                 

28 Cfr. Zaccaro, 1995 

29 Cfr. Nader & Castro, 2007 

30 Cfr. Robbins 2004: 315 - 324 
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estudiado la orientación a los empleados, debido a que se interesa en las necesidades de 

los empleados y aceptación de las diferencias individuales; lo cual, según estudios de la 

Universidad de Michigan, dio los mejores resultados en cuanto a productividad de grupo, 

satisfacción laboral y la orientación al desarrollo, que busca siempre nuevas ideas para 

generar cambios, esto genera en los trabajadores, el desarrollo de nuevas formas de hacer 

las cosas, de una manera más eficaz.  

 Por último, las teorías de contingencia que se basan en el trato que les dan los líderes a 

sus subordinados y el grado en el que la situación le da el control y la influencia. El 

modelo Fiedler  pretende medir la relación que hay entre el líder y los miembros, la 

estructura de la tarea, es decir que sigan un proceso,  y la posición de poder que tiene el 

líder sobre estos; para poder discernir si la situación es favorable o no y cuál es su 

orientación si a las tareas o a las relaciones31. 

El liderazgo entonces es una parte fundamental dentro de la organización, pues es el líder 

quien guiará a los demás miembros de cada área a poder cumplir sus tareas de maneras 

eficaces y motivadas; y la que transmite los valores  para poder seguir detrás de la meta que 

se ha trazado y que todos la asuman como propia.   

1.3. Competitividad 

La tercera teoría que se ha elegido para analizar a la empresa Cerámica San Lorenzo es el 

Diamante de la competitividad de Porter, 

La competitividad empresarial es un efecto de la misma interacción del mercado (oferta y 

demanda). Es la capacidad de una compañía o sector económico para crear y ofrecer un bien 

o servicio, cuyas características son percibidas como mejores por el consumidor en relación 

a un producto similar32. 

Asimismo, La competitividad se define como la habilidad de una empresa de producir bienes 

y servicios para  el mercado internacional, mientras incrementa los ingresos, todo esto  dentro 

                                                 

31 Cfr. Robbins 2004: 315 - 324 

32 Cfr. Tamayo y Agudelo, 2015: 52 
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de un entorno de libre comercio y condiciones equitativas orientadas a fomentar el desarrollo 

sostenible de las actividades productivas.33 

El Diamante de la competitividad de Porter, es una herramienta, que explica la ventaja 

competitiva e ilustra los determinantes de una empresa, que son las razones inherentes por 

las que unas empresas son más competitivas que otras.  

Estos determinantes son: las condiciones de los factores, las condiciones de la demanda, la 

estrategia, estructura, rivalidad de la empresa, los sectores conexos y de apoyo; los cuales se 

combinan para crear la ventaja competitiva y afectan una a la otra, (aunque existen 

interacciones más importantes). Por otro lado, la casualidad y el Gobierno juegan un papel 

muy importante afectando a todos los determinantes de la ventaja competitiva. 

Existen factores, que se crean en una empresa, que son decisivos para la ventaja competitiva 

y son afectados por algunas de las determinantes. Es necesario que la empresa cuente con 

factores generales para que sirvan como base para la creación de factores especializados.  

La rivalidad domestica influencia de manera más intensa a la creación de factores, puesto 

que un grupo de competidores agilizan el desarrollo de personal capacitado con conocimiento 

sobre el sector, tecnologías relacionadas e infraestructura especializada34. Así mismo, la 

rivalidad domestica promueve la creación de institutos, centros educativos y cursos 

especializados apoyados por el Estado. En este sentido, los competidores de un mismo sector 

resaltan su importancia y hacen que las instituciones noten su existencia, promueven una 

demanda más alta y provoca el apoyo político para que el Gobierno invierta en el sector.  

Los sectores conexos y de apoyo influencian la creación de factores; debido a que cuando 

varios sectores se agrupan promueven que diversas instituciones de la sociedad inviertan en 

la creación de dichos factores.  

                                                 

33 Cfr. Fuquene, Quintero y Castellanos, 2013: 28 

34 Cfr. Porter 1990: 190 
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Por último, las condiciones de la demanda influencian a los tipos de factores; ya que como 

en el caso de los sectores conexos y de apoyo el Gobierno invierte en la creación de factores 

cuando la demanda local es alta. 

 

“Las condiciones de la demanda interior para un sector reflejan muchos 

atributos nacionales tales como población, clima, normas sociales y la 

combinación de otros sectores en la economía. Aun así, los otros 

determinantes también desempeñan un papel importante (…)”  (Porter, 1990: 

192) 

Como en el caso anterior, de la creación de factores, el determinante que más influencia en 

las condiciones de la demanda es la rivalidad domestica puesto que aumenta la demanda 

interna y propicia la internacionalización debido a la saturación en el mercado interno.  

El segundo determinante que influencia es la existencia de sectores conexos y de apoyo que 

puede mejorar la demanda internacional de la producción de un sector.35 Por último, las 

condiciones de los factores, sobre todo la creación de factores específicos de un sector 

influencian a una posterior internacionalización de la demanda. 

La tercera determinante es influenciada por las demás  el desarrollo de los sectores conexos 

y de apoyo. Las condiciones de los factores como el conocimiento y la tecnología que utiliza 

un sector alcanzan a los otros sectores y los beneficia. Así mismo, cuando las condiciones de 

la demanda son favorables los sectores de apoyo también mejoran con estas. Es resaltante 

que la presencia de rivales domésticos de un sector en particular a nivel mundial con mucho 

éxito, genere que los sectores de apoyo resulten beneficiados al canalizar la demanda hacia 

ellos. 

Por último, veremos como los demás determinantes influyen en la rivalidad domestica que 

es la determinante más influyente en este modelo.  

                                                 

35 Cfr. Porter 1990: 194 
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Primero, la exigencia del mercado aumenta la demanda y de esta manera agudiza la rivalidad 

de los competidores de un sector.  

Por otro lado, los sectores conexos y de apoyo con el tiempo pueden incorporarse a los 

sectores usuarios, con lo que colabora a la clase de intercambio vertical que tan importante 

es para la ventaja competitiva.36  

La rivalidad domestica hace que instituciones que crean factores se desarrollen y luego 

existan personas capacitadas que se incorporen al sector. Por lo tanto, la determinante más 

influyente es la rivalidad domestica que existe en un sector, ya que trae y a su vez recoge 

beneficios de los otros determinantes como se ha expuesto en los párrafos anteriores, esta 

rivalidad es indispensable para la creación de una ventaja competitiva.  

De esta manera, se dice que una empresa tiene éxito cuando presenta ventajas en el 

“diamante”37. No necesariamente para lograr una ventaja competitiva se tiene que generar 

ventajas en todo el “diamante”, pero es poco común que solo se derive de una sola 

determinante.  

El Diamante de Porter, como se ha expuesto es la mejor herramienta para analizar la 

competitividad dentro de un sector en particular y como una empresa puede desarrollar 

ventaja competitiva dentro de las determinantes del diamante. Por lo tanto, es importante 

tener en cuenta el factor de la competitividad en la actualidad, ya que en un mundo cada vez 

más globalizado y las empresas deben diferenciarse de las demás para tener éxito. 

 

                                                 

36 Cfr. Porter 1990: 199 

37 Cfr. Porter 1990: 202 



28 

 

CAPITULO II: PLAN DE INVESTIGACIÓN 

2.1. El problema 

Hoy en día, las organizaciones necesitan ser cada vez más competitivas para poder seguir 

existiendo como tal. La competencia ya no es solo un tema local, las organizaciones con 

visión a expandirse internacionalmente, ganar mercado, incrementar ventas, etc., van a 

encontrarse con duros rivales en cualquier parte del mundo. Esto se debe a la globalización; 

ya que esta elimina cada vez más las barreras internacionales38. 

El sector de pisos y acabados en el Perú es un claro ejemplo de la competencia que existe 

debido a la globalización, ya que han ingresado al mercado productos de diversas calidades, 

orígenes y otros con menores precios como los provenientes de la industria China. Lo que 

genera que empresas como Cerámica San Lorenzo tengan que indagar estrategias para poder 

sobre salir y diferenciarse en el mercado39. 

En tal sentido, las organizaciones realizan acciones a fin de mantenerse activas y rentables 

en sus respectivas industrias y hoy en día parte de estas acciones son basadas en el capital 

humano, fortaleciendo así la cultura organizacional40. 

En la actualidad, las empresas intentan no solo estandarizar los procesos, si no, también, el 

comportamiento de sus trabajadores, sus valores, su visión profesional, la motivación en 

hacer un buen trabajo y la fidelidad hacia la empresa, para poder concretar los proyectos 

pactados.  La demostración de su nivel de competitividad es importante para las empresas, 

por lo que mediante los medios de comunicación, hacen de conocimiento público, la 

                                                 

38 Cfr. Albi, 2005: 11 

39 Cfr. Cerámica San Lorenzo planea competir con China y tomar el 10% del mercado de porcelanato. (19 de 

diciembre de 2016) .Gestión.  

40 Cfr. Cantillo, 2011 
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importancia que les dan a sus colaboradores y a la cultura organizacional y que ellos son su 

sustento para alcanzar una óptima competitividad41. 

Bajo este contexto se formula la siguiente interrogante: 

 

Formulación Del Problema General: 

 

¿Cuál es el efecto de una cultura organizacional basada en valores sobre la competitividad 

de Cerámica San Lorenzo? 

 

Formulación De Problemas Específicos: 

 

 ¿Cuál es el nivel de la cultura organizacional basada en el valor Desarrollo del Recurso 

Humano de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C.? 

 ¿Cuál es el nivel de la cultura organizacional basada en el valor de Orientados a 

Resultados de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C.? 

 ¿Cuál es el nivel de la cultura organizacional basada en el valor de Compromiso con la 

Calidad de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C.? 

 ¿Cuál es el nivel de la cultura organizacional basada en el valor de Enfoque en la 

eficiencia y eficacia de las operaciones de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C? 

 ¿Cuál es el nivel  de competitividad de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C.? 

 

                                                 

41 Cfr. Jiménez, 2010 
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2.2. Hipótesis 

El Doctor Yarce en su libro “El Poder de los Valores”, nos da una idea de cómo algunas o 

muchas empresas aun toman el recurso humano como un elemento no mensurable y muy 

volátil42 en comparación al área financiera, administrativa o de producción. Sin embargo, 

esta idea es completamente errada, pues la nueva corriente en gerencia y administración 

permite comprobar que  el fruto de la medición de los valores tiene un efecto preponderante 

en la cultura de la organización43. Como se analizó en nuestro marco teórico los valores, son 

parte fundamental para el desarrollo de una cultura organizacional pues son estos los que 

crean los límites de conducta de acuerdo a las metas de la empresa. 

Tabla N°1: Indicadores de competitividad empresarial. Obtenido de: María Luisa Saavedra44 

 

Fuente: Elaboración de la Doctora Maria Luisa Saavedra 

 

                                                 

42 Cfr. Yarce 2001:59 

43 Cfr. Yarce 2001:59 

44 Cfr. Saavedra 2012:4 

Indicadores externos

Tecnología

Mercadotecnia

Recursos Humanos

Capacidades directivas

Recursos Financieros

Calidad

Producción

Logística

Organización interna

Compras

Investigación y Desarrollo

Interacción con proveedores y clientes

Indicador/autor

Rubio y 

Aragon 

(2006)

De la Cruz, 

Morales y 

Carrasco 

(2006

Solleiro y 

Castañon 

(2005)

OCDE    

(1992)

Quiroga   

(2003)
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Según el cuadro mostrado en el desarrollo del constructo de competitividad, se ve que los 

diversos autores analizados por la Doctora Saavedra determinan que el recurso humano es 

un fuerte indicador para medir la competitividad dentro de una organización. Se ha visto, 

además, que la cultura organizacional resalta debido a un buen manejo del recurso humano, 

de la lealtad que se construye hacia la empresa, los objetivos y metas en común que deben ir 

entrelazadas en todo momento para lograr mejores resultados45. 

Es por ello que en esta investigación analizaremos la cultura organizacional basada en valores 

y si tiene o no relación con la competitividad de la empresa, por lo que formulamos la 

siguiente hipótesis: 

Existe asociación estadísticamente significativa entre la cultura organizacional basada en 

valores y la competitividad de la empresa. 

2.3 Objetivos 

2.3.1 Objetivo General 

Determinar la asociación entre cultura organizacional basada en valores y la competitividad 

de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C. 

 

2.3.2 Objetivos Específicos 

 

2.3.2.1 Objetivo Específico 1 

Medir el nivel de la cultura organizacional basada en el valor Desarrollo del Recurso Humano 

de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C. 

                                                 

45 Cfr. Johnson & Scholes 2001: 52 
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2.3.2.2 Objetivo Especifico 2 

Medir el nivel de la cultura organizacional basada en el valor de Orientados a Resultados de 

la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C. 

2.3.2.3 Objetivo Especifico 3 

Medir el nivel de la cultura organizacional basada en el valor de Compromiso con la Calidad 

de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C. 

2.3.2.4 Objetivo Especifico 4 

Medir el nivel de la cultura organizacional basada en el valor de Enfoque en la eficiencia y 

eficacia de las operaciones de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C 

2.3.2.5 Objetivo Específico 5 

Identificar el nivel de competitividad de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C. 
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CAPITULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y Diseño de Estudio: 

Para desarrollar el presente trabajo, probar la hipótesis y alcanzar los objetivos formulados, 

se planteó, una investigación de tipo cuantitativo, transversal, descriptivo, correlacional de 

diseño no experimental. 

Cuantitativa46, porque se quiere demostrar la relación entre dos variables en este caso la 

cultura organizacional basada en valores y competitividad mediante modelos matemáticos 

utilizando herramientas de medición y análisis estadísticos, a diferencia de la investigación 

cualitativa la cual busca y se acerca más a la fenomenología y al interaccionismo simbólico47  

Transversal48 porque las variables de investigación serán medida una sola vez. 

Descriptivo49 porque en primera instancia, busca especificar, características importantes 

relacionadas a la cultura organizacional basada en valores. 

Correlacional50 porque se pretende establecer el grado de relación que existe entre la cultura 

organizacional basada en valores con la competitividad de la empresa San Lorenzo. SAC. 

Es de diseño no experimental51 porque los investigadores no manipularemos las variables de 

investigación.  

 

                                                 

46 Cfr. Álvarez , 2013 

47 Cfr. Hernández, 2010 

48 Cfr. Salinas, 2016 

49 Cfr. Ramírez, 2016 

50 Cfr. Tam,  Vera y Oliveros.: 2008 

51 Cfr. Bernal: 2006 



34 

 

3.2. Población 

La población estuvo conformada por todos los trabajadores administrativos y obreros de la 

empresa San Lorenzo, que trabajaban en la planta uno y dos, que se encontraran laborando 

en el periodo de aplicación de la encuesta y que aceptaron ser parte de la investigación. Se 

excluyó a los que se encontraban en calidad de practicantes. 

 

3.3. Muestra 

Para determinar este número de participantes se utilizó el muestreo probabilístico aleatorio 

simple, empleando la siguiente formula estadística para poblaciones finitas.  

                                             

Dónde:  

n : Muestra  

N : Tamaño poblacional  

Z : Coeficiente del 90% de confiabilidad  

P : Proporción de trabajadores con cultura organizacional de valores (0.5)  

q : Proporción de trabajadores sin cultura organizacional de valores (0.5)  

e : Margen de error mínimo tolerable en las estimaciones (0.05) 
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Se obtuvo un tamaño muestral de 162 trabajadores  

 

 Muestreo: Probabilístico 

 

 Marco Muestral: Como marco muestral se tuvo la nómina de empleados y obreros que 

laboraban en la planta uno y dos.  

 

 Unidad de Análisis: empleados y obreros que laboraban en la planta uno y dos. 

 

3.4. Análisis Estadístico 

La investigación asume el Método Estadístico como proceso de obtención, representación, 

simplificación, análisis, interpretación y proyección de las variables de esta investigación 

para una mejor comprensión de la realidad; utilizando sus 2 componentes: descriptivo o 

analítico. 

Los datos se recolectaron mediante una ficha recolección de datos considerando todas las 

variables estudiadas. 

El análisis estadístico se llevó a cabo mediante el uso de los siguientes programas: Microsoft 

Excel versión 8 para Windows, SPSS Versión 23. 

 

Análisis de datos 

1er paso.-  Variable Cultura organizacional basada en valores de acuerdo a sus categorías es 

una variable cualitativa Politómica ordinal. 
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2do paso.-  Variable Grado de competitividad de acuerdo a sus categorías es una variable 

cualitativa dicotómica nominal. 

Por lo tanto para realizar el contraste de hipótesis conforme a estas dos variables Cualitativa 

(categóricas - Ordinales) se tendría que utilizar la pruebas no paramétricas de Rho de 

Spearman. 

3.5. Técnicas e instrumentos de medición 

En vista del número de la muestra y con la intención de recolectar información confiable en 

se utilizó el cuestionario como instrumento para la recolección de los datos, de la variable 

Cultura Organizacional basada en valores de la empresa San Lorenzo. SAC., de elaboración 

propia, la cual consta de 18 preguntas de respuesta cerrada considerando los valores para 

cultura organizacional basada en valores de la siguiente manera: 1 muy débil, 2 débil, 3 

media, 4 fuerte, 5 muy fuerte (anexo N°01). 

Para medir la competitividad de la empresa San Lorenzo se tomó en cuenta parámetros 

considerados en el diamante de Porter, para lo cual se utilizó como instrumento de 

recolección de datos una guía de chequeo con 34 items, otorgándoles un valor según el efecto 

que pueda tener sobre la competitividad de la empresa la escala fue determinada según las 

escala de liker teniendo los siguientes valores: 0 Efecto Negativo, 1 Efecto Indiferente, 2 

Efecto Parcialmente Positivo, 3 Efecto Totalmente Positivo Dichos instrumentos fueron  

validados por expertos (anexoN°02). En base a esta calificación se consideró como 

parámetros de una empresa competitiva los que tenían calificación de tres y cuatro y las que 

tenían calificación de dos y uno fueron consideradas como empresas no competitivas.  
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3.6. Ética de la investigación: 

 Se entregó a cada participante el formulario con los cuestionarios y la escala, brindando 

información general sobre el porqué de su aplicación, y especificando las normas para 

responderlas anónimamente.  

Antes de aplicar el cuestionario, se explicó a las participantes los objetivos de la investigación 

y su participación voluntaria en ella y se solicitó previamente su consentimiento. La encuesta 

se realizó en su ambiente de trabajo, evitando la presencia de otras personas que pudieran 

afectar la información recolectada. En todo momento de la investigación se tuvo en cuenta 

los Principios Éticos para la Investigación. 

 

3.7.  Procedimientos: 

Los pasos que se han seguido para lograr el objetivo principal son; en primer lugar, recabar 

información sobre el tema asignado revisando la literatura sobre Cultura organizacional y 

valores, liderazgo y competitividad. 

Para desarrollar el marco teórico de la presente investigación. Se escogieron las tres teorías 

teniendo como variables la Cultura Organizacional basada en valores y la competitividad; la 

teoría de liderazgo fue revisada debido a que es el líder el que conecta los valores y la Cultura 

de una empresa con los empleados para así generar la competitividad de la empresa. 

Luego, se procedió a elaborar la hipótesis del trabajo estableciendo cual es el problema y la 

pregunta que se quiere resolver y delimitando los alcances que tendrá dicho trabajo. Es 

importante plantear de la mejor manera la hipótesis52, ya que es la base en la que se 

desarrollara el resto del trabajo. Por lo tanto, se utilizaron las teorías y herramientas escogidas 

para comprobarla. 

                                                 

52 Cfr. Hernández, 2010 
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También, se analizó la competitividad de Cerámica San Lorenzo, utilizando el Diamante de 

Porter. 

Finalmente, después de analizar los datos obtenidos, tanto del cuestionario, como de la lista 

de chequeo se relacionó las dos variables antes mencionadas mediante un análisis  estadístico, 

y revisión bibliográfica, posteriormente se realizó un reporte en el que se demuestra la 

hipótesis planteada y el alcance de los objetivos planteados para finalmente presentar las 

conclusiones y recomendaciones. 
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CAPÍTULO IV: DESARROLLO 

4.1. Cultura Organizacional 

Para poder comprobar la hipótesis planteada se utilizó las herramientas descritas en el 

capítulo anterior; se comenzará por desarrollar los resultados de cada pregunta de las 

encuestas realizadas a los colaboradores de San Lorenzo y analizando como es la Cultura 

Organizacional y a qué valor se encuentra relacionado.  

En primer lugar, debemos poner en contexto la situación de la empresa. Cerámica San 

Lorenzo es una empresa dedicada a la producción y comercialización de cerámicos y 

porcelanatos para el mercado nacional y exporta a países como Argentina, Colombia y Chile, 

en donde también tiene presencia.  Cuenta con más de 600 colaboradores entre los cuales se 

encuentran operarios de producción y personal administrativo repartidos en tres plantas 

ubicadas en Lurín. 

Misión: 

Esforzarnos continuamente en lograr los mejores productos posibles para nuestro mercado. 

Valores de la empresa: 

 Enfoque en la eficiencia y eficacia de nuestras operaciones 

 Orientados a los resultados 

 Compromiso con la calidad  

 Desarrollo del Recurso Humano 

Los valores antes mencionados han sido identificados por San Lorenzo y puestos a 

conocimiento de todos los colaboradores para que sepan que es lo que la empresa espera de 

cada uno de ellos y conduce su comportamiento. A su vez, para este trabajo se identificaron 

valores genéricos que están relacionados con los valores descritos por la empresa. Es por esta 
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razón que cada una de las preguntas del cuestionario está relacionada con los valores de San 

Lorenzo y los valores identificados de la siguiente manera: 

Tabla N°2: Encuesta sobre los valores organizacionales 

  Preguntas valor empresa valor 

1 
¿La empresa transmite la misión y los 

valores? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Comunicación 

2 
¿La empresa transmite los principales 

objetivos y planes estratégicos? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Identidad 

3 
¿La empresa ha comunicado la visión de 

futuro? 

Orientados a 

Resultados Comunicación 

4 
¿La empresa transmite los logros 

obtenidos? 

Orientados a 

Resultados Integración 

5 

¿Existe un proceso de acogida y 

socialización inicial para los nuevos 

empleados? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Integración 

6 ¿Se realizan evaluaciones de desempeño? 
Orientados a 

Resultados Calidad 

7 
¿Usted está comprometido con un trabajo 

de calidad? 

Compromiso con la 

Calidad Calidad 

8 

¿Cree que sus compañeros están 

comprometidos en hacer un trabajo de 

calidad? 

Compromiso con la 

Calidad 

Trabajo en 

Equipo 

9 
¿Ha tenido oportunidades de aprender y 

crecer en el trabajo? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Reconocimiento 
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10 ¿Se han definido claramente las reglas 

internas? 

Enfoque en la 

Eficiencia y Eficacia 

de nuestras 

Operaciones 

Respeto 

11 
¿Usted considera que sus valores van 

acorde a los de la empresa? 

Orientados a 

Resultados Identidad 

12 
¿Existe un sistema de reconocimiento por 

actuar acorde a los valores de la empresa? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Reconocimiento 

13 
¿Se realizan actividades sociales para 

reforzar la cultura? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Integración 

14 
¿Usted se considera una herramienta 

clave para la empresa? 

Enfoque en la 

Eficiencia y Eficacia 

de nuestras 

Operaciones Identidad 

15 
¿Se siente orgulloso de pertenecer a la 

empresa donde labora? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Identidad 

16 
¿Se sienten seguros  en su puesto de 

trabajo? 

Desarrollo del 

Recurso Humano Seguridad 

17 
¿Usted cree que sus opiniones son 

consideras por su jefe inmediato? 

Enfoque en la 

Eficiencia y Eficacia 

de nuestras 

Operaciones 

Trabajo en 

Equipo 

18 
¿Con que frecuencia puede expresar sus 

opiniones ante su jefe inmediato? Enfoque en la 

Eficiencia y Eficacia 

Trabajo en 

Equipo 
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de nuestras 

Operaciones 

Fuente: Elaboración propia 

Por otro lado, si bien el cuestionario responde directamente a si esos valores realmente se 

encuentran en los colaboradores de la empresa, es necesario analizar cómo es la Cultura 

Organizacional de San Lorenzo basado en cada uno de esos valores. Por ello, para analizar 

los resultados se hizo la siguiente relación: 

Tabla N°3: Criterios de evaluación  

Frecuencia 
Cultura 

Organizacional 

Nunca Muy débil 

Casi nunca Débil 

Algunas 

veces Media 

Casi siempre Fuerte 

Siempre Muy fuerte 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Los resultados de las preguntas son los siguientes: 

 

 

Gráfico N°1: Frecuencia de la variable La empresa transmite la misión y valores 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

La primera pregunta está relacionada al valor del Desarrollo del R.R.H.H y de la 

comunicación. De acuerdo a la encuesta, se podría decir que Cerámica San Lorenzo tiene 

una Cultura Fuerte ya que el 59.9% de los participantes que casi siempre o siempre la empresa 

transmite la misión y valores. 

 

Gráfico N°2: Frecuencia de la variable La empresa transmite los principales objetivos y 

planes estratégicos 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

nunca casi nunca algunas

veces

casi

siempre

siempre

4.9

9.9%

25.3%
28.4%

31.5%

Valor: Desarrollo del Recurso Humano

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

nunca casi nunca algunas

veces

casi siempre siempre

4.3%
7.4%

30.2% 30.2%
27.8%

Valor: Desarrollo del Recurso Humano



44 

 

La segunda pregunta se relaciona con el valor del Desarrollo del R.R.H.H. y de la identidad. 

En este caso el mayor porcentaje de personas marco que algunas veces 30.2% y casi siempre 

30.2% la empresa transmite los objetivos y planes estratégicos por lo que se puede decir que 

existe una Cultura media referente a este valor. 

 

Gráfico N°3: Frecuencia de la variable La empresa ha comunicado la visión de futuro 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

Esta pregunta está relacionada con el valor de la empresa de ser orientados a los resultados y 

al de la comunicación. La mayor concentración se encuentra en la respuesta Casi siempre el 

30.2%, por lo que se tiene una Cultura Fuerte en este ítem. 
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27.2%

Valor: Orientación a los resultados



45 

 

 

Gráfico N°4: Frecuencia de la variable La empresa transmite los logros obtenidos 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

El transmitir los logros obtenidos se trata de un valor de estar orientados a los resultados y al 

de integración. En ese sentido, se puede decir que San Lorenzo tiene una cultura muy fuerte 

ya que la mayoría de personas 33.3% marco Siempre. 

 

Gráfico N°5: Frecuencia de la variable Existe un proceso de acogida y socialización para los 

nuevos empleados 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

Esta pregunta también está relacionada al valor de desarrollo del R.R.H.H. y de integración. 

Se observa que San Lorenzo cuenta con una cultura fuerte ya que el 36.4% dijo que siempre 

existe un proceso de socialización inicial para nuevos empleados. 

 

Gráfico N°6: Frecuencia de la variable Se realiza evaluaciones de desempeño 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

Esta pregunta está relacionada con estar orientados a los resultados y con la calidad. Según 

las respuestas el 34% respondió que Casi siempre se realizan evaluaciones de desempeño, y 

se infiere que se tiene una cultura fuerte. 
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Gráfico N°7: Frecuencia de la variable Usted está comprometido con un trabajo de calidad 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

La pregunta número siete está relacionada con el compromiso con la calidad y que tan 

comprometido se encuentran los colaboradores con un trabajo de calidad. En este caso se 

tiene una cultura Muy fuerte ya que el 50.6% de los participantes indico que Siempre están 

comprometidos con un trabajo de calidad. 

 

Gráfico N°8: Frecuencia de la variable Cree que sus compañeros están comprometidos con 

un trabajo de calidad 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

Esta pregunta está relacionada con el valor de compromiso con la calidad y el de trabajo en 

equipo. La mayoría de los participantes indicaron que casi siempre sus compañeros están 

comprometidos con un trabajo de calidad un 39.5%. Por lo que se tiene una cultura fuerte. 

 

Gráfico N°9: Frecuencia de la variable Ha tenido oportunidades de aprender y crecer en el 

trabajo 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

La siguiente pregunta está relacionada con el valor del desarrollo del R.R.H.H. y de 

reconocimiento. Se puede decir que San Lorenzo tiene una cultura fuerte a que el 41.4% 

respondió que ha tenido oportunidades para aprender y crecer. 
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Gráfico N°10: Frecuencia de la variable Se han definido claramente las reglas internas 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

La siguiente pregunta está relacionada al valor de enfoque en la eficiencia y eficacia de 

nuestros procesos y del respeto. En este sentido, se observa que la empresa tiene una Cultura 

muy fuerte relacionado a ese valor, ya que el 41.4% respondió que siempre se han definido 

claramente las reglas. 

 

Gráfico N°11: Frecuencia de la variable Usted considera que los valores van acorde a los de 

la empresa 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

Al realizar esta pregunta se hizo en base al valor de estar orientados a los resultados y al de 

identidad. Según las respuestas de la encuesta el 45.7% de los participantes consideran que 

sus valores van acorde a los de la empresa; por lo que se puede decir que se tiene una Cultura 

fuerte en ese valor. 

 

Gráfico N°12: Frecuencia de la variable Existe un sistema de reconocimiento por actuar 

acorde a los valores de la empresa 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

En la siguiente pregunta tiene que ver con el valor del desarrollo del R.R.H.H y el 

reconocimiento. El 34.6% respondió que casi siempre existe un reconocimiento por actuar 

acorde a los valores de la empresa. Se puede decir que tiene una Cultura fuerte aunque como 

se observa en el gráfico algunas veces y siempre obtuvieron porcentajes resaltantes. 
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Gráfico N°13: Frecuencia de la variable Se raliza acividades sociales para reforzar la cultura 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

Que la empresa realice actividades es un indicador del esfuerzo que hace por integrar a sus 

trabajadores y está relacionado con el valor del desarrollo del R.R.H.H. En este aspecto, se 

puede decir que San Lorenzo tiene una cultura fuerte, debido a que el 40.1% de los 

encuestados contesto que casi siempre se realizan actividades sociales para reforzar la 

cultura. 

 

Gráfico N°14: Frecuencia de la variable Usted se considera una herramienta clave para la 

empresa 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

El sentido de identidad también se ve reflejado en cuán importante se sienten los trabajadores 

realizando sus labores dentro de la compañía y tiene que ver con  el enfoque en la eficiencia 

y la eficacia de los procesos. En esta pregunta el 41.2% de los participantes respondió que 

siempre se consideran una herramienta importante para la empresa. Por lo que, la empresa 

tiene una Cultura muy fuerte. 

 

Gráfico N°15: Frecuencia de la variable Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa en 

donde labora 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

Otro indicador del desarrollo del R.R.H.H. y del sentido de identidad es si el trabajador se 

siente orgullo de la empresa donde labora. Los participantes de la encuesta respondieron en 

un 48.1% que siempre se sienten orgullosos de pertenecer a la empresa en donde laboran; de 

San Lorenzo, se observa que en este aspecto tiene una cultura muy fuerte. 

 

 

Gráfico N°16: Frecuencia de la variable Se sienen seguros en su puesto de trabajo 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

La siguiente pregunta se relaciona con el desarrollo del R.R.H.H. y la seguridad y la 

estabilidad laboral. El 38.9% respondió que casi siempre se sienten seguros en su puesto de 

trabajo, se puede decir que en este aspecto se tiene una cultura fuerte. 

 

Gráfico N°17: Frecuencia de la variable Usted cree que sus opiniones son consideradas por 

su jefe inmediato 

 

Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

El que se tomen en cuenta las opiniones de los colaboradores coincide con el valor del 

enfoque en la eficiencia y eficacia; y el trabajo en equipo. El 43.2% de los encuestados indico 

que casi siempre sus opiniones son consideradas por su jefe inmediato. 

 

Gráfico N°18: Frecuencia de la variable Con qué frecuencia puede expresar sus opiniones 

ante su jefe inmediato 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

La siguiente pregunta está muy relacionada con la anterior por el enfoque en la eficiencia y 

eficacia en los procesos y el trabajo en equipo, ya que se pregunta con qué frecuencia los 

colaboradores son escuchados y en esta pregunta el 36.4% de los participantes respondieron 

que siempre pueden expresar sus opiniones ante su jefe inmediato. Se observa que se tiene 

una cultura muy fuerte. 

 

 

 

 

Gráfico N°19: Cultura Organizacional basada en Valores en Cerámica San Lorenzo 
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Fuente: Ficha de recolección de datos de la empresa “Cerámica San Lorenzo” 2016 

El cuadro infiere de acuerdo a la muestra que un 3.7% de los colaboradores tienen una cultura 

muy débil, un 4.9% tienen una cultura débil, un 25.3% tienen una cultura media, un 34% 

tienen una cultura fuerte y finalmente un 32.1 % tienen una cultura muy fuerte. Es decir, que 

dentro de una cultura fuerte y muy fuerte se tiene 66.1% del total de colaboradores de la 

empresa. 

 

4.2. Competitividad 

En esta segunda parte, para poder comprobar y analizar que la empresa Cerámica San 

Lorenzo es competitiva en el mercado que se desarrolla utilizamos el Diamante de Porter, 

que fue explicado y descrito en el marco teórico. Como se sabe, esta herramienta nos da un 

análisis cualitativo y no arroja resultados numéricos que se puedan comparar con los 

resultados de la encuesta realizada para medir la cultura organizacional se otorgó un valor a 

cada uno de las características que tiene la empresa en cada una de las determinantes del 

modelo de Porter bajo los siguientes parámetros: 

3.7% 4.9%
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32.1%

34.0%
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Luego de analizar el Diamante de Porter se tabularon las variables bajo los siguientes 

parámetros: 

0: tiene un efecto negativo en la competitividad de la empresa 

1: tiene un efecto indiferente en la competitividad de la empresa 

2: tiene un efecto parcialmente positivo en la competitividad de la empresa 

3: tiene un efecto altamente positivo en la competitividad de la empresa 
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Gráfico N°20: Diamante de competitividad de Porter de Cerámica San Lorenzo 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla N°4: Efecto De Competitividad De La Empresa “Cerámica San Lorenzo” 

 

 

 

 

 

Fuente: Tabla de tabulación del diamante de Porter de “Cerámica San Lorenzo” 

 

Gráfico Nº 21: Efecto de las variables en la competitividad de la Empresa 

 

Fuente: Tabla de tabulación del diamante de Porter de “Cerámica San Lorenzo” 

 

En el gráfico N° 21 se observa que el efecto de competitividad de la empresa “Cerámica San 

Lorenzo” en un 52.94% es efecto parcialmente positivo, mientras que solo un 2.94 % es de 

efecto indiferente 
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Gráfico Nº 22: Nivel de Competitivdad de la Empresa 

 

Fuente: Tabla de tabulación del diamante de porter de “Cerámica San Lorenzo” 

 

En el gráfico N° 22 se observa el grado de competitividad de la empresa “Cerámica San 

Lorenzo” donde un 82,35% de empresa competitiva, mientras que un 17.65 % es de empresa 

no competitiva 

 

4.3 Contraste de la Hipótesis 

Para realizar el contraste de hipótesis conforme a estas dos variables Cualitativas (categóricas 

- Ordinales) se tendría que utilizar la pruebas no paramétricas de Rho de  Spearman. 
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H0: No existe asociación estadísticamente significativa entre la variable Cultura 

Organizacional basada en valores y Grado de competitividad de la empresa  “Cerámica San 

Lorenzo” 

 Ho: 
os 

 

H1: Existe asociación estadísticamente significativa entre la variable Cultura Organizacional 

basada en valores y Grado de competitividad de la empresa  “Cerámica San Lorenzo” 

     H1: 
os 

 

 

Luego de hacer el análisis bajo esta prueba estadística nos da el siguiente resultado: 

 

Tabla N°5: Correlación entre Cultura Organizacional basada en valores con la competitividad 

de “Cerámica San Lorenzo” 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 
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t=  2.283 

 

Gráfico Nº 23: Grafico De Significancia De La Correlación De Spearman 

 

 

 

             

                                                                                                      

                                                                                                     t= 2.283 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Tras realizar el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson (r) debemos determinar si 

dicho coeficiente es estadísticamente diferente de cero. Para dicho cálculo se aplica un test 

basado en la distribución de la t de student. Si el valor del r calculado, supera al valor del 

error estándar multiplicado por la t de Student con n-2 grados de libertad, diremos que el 

coeficiente de correlación es significativo. El nivel de significación viene dado por la 

decisión que adoptemos al buscar el valor en la tabla de la t de Student. Puesto que la t 

calculada es mayor que la “t” teórica (2.283 > 2,02), se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis (H1). 
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Es decir, que si existe asociación estadísticamente significativa entre la variable Cultura 

Organizacional basada en valores y la competitividad de la empresa “Cerámica San 

Lorenzo S.A.C” 
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CAPITULO V: ANÁLISIS 

 

La comunicación es fundamental en las organizaciones, a través de este medio, los temas de 

interés organizacional serán compartidos por todos los colaboradores53.  Lo que permite 

generar una identidad corporativa la cual  ayuda a incrementar los resultados económicos y 

la eficiencia de una empresa.54 Asimismo, el aprendizaje y crecimiento dentro de una 

empresa tendrá un efecto positivo en los miembros de la organización, convirtiéndolos más 

eficaces y eficientes55. Otro aspecto importante a considerar es el clima organizacional y la 

motivación, ya que están relacionadas con el óptimo desempeño laboral.56 Por lo expuesto, 

y con los datos obtenidos de las encuestas realizadas, en los cuadros 1, 2, 5, 9, 12, 13,  y 18 

se evidencia un fuerte desarrollo de los Recursos Humanos, valor organizacional de San 

Lorenzo. Por lo que se puede inferir que los colaboradores sienten que son parte fundamental 

de la organización, están orgullos y seguros de pertenecer a Cerámica San Lorenzo, lo que 

conlleva a reforzar la cultura organizacional basada en el desarrollo de los Recursos 

Humanos. 

Por otro lado, un buen desempeño laboral es el reflejo del cumplimiento eficiente de las metas 

establecidas y dentro del plazo determinado. Para medir el desempeño se considera múltiples 

características como habilidades, capacidades, conocimientos y estilos de trabajo los cuales 

se esperan que sean los más óptimos y acordes con el rol que desempeñan57. En Cerámica 

San Lorenzo, según los datos obtenidos en el cuadro 6 y 7 un gran porcentaje de todo el 

personal es evaluado constantemente. Por ello se puede concluir que los colaboradores están 

comprometidos en efectuar un buen desempeño laboral, valor fundamental para tener 

                                                 

53 Cfr. Moreno 2009 : 8 

54 Cfr. Palacios 2013, 39 

55 Cfr. Castellano 2013, 16 

56 Cfr. Palma 2014, 12 

57 Cfr. Araujo & Guerra 2007: 140 
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actividades y procesos eficientes. Lo que conlleva a tener y cimentar una cultura 

organizacional basada en el compromiso con la calidad. 

Según la encuesta realizada cuatro preguntas estuvieron relacionadas y están representadas 

en los gráficos 3, 4, 6 y 11 al valor de orientación a los resultados que la empresa Cerámica 

San Lorenzo tiene. Este valor es fundamental para una cultura organizacional fuerte como se 

comprobó con la encuesta; ya que “las organizaciones exitosas tienen un claro sentido de 

propósito (…) y que expresa la visión de lo que la organización quiere ser en el futuro.”58 

Sobre esto Charles Handy plantea que “una cultura que pone énfasis en las tareas (…) se 

orienta a la obtención de resultados específicos en tiempos concretos.”59 Por lo antes 

expuesto este valor que se encuentra en la empresa es influida por la motivación que ejercen 

los líderes. 

Otro valor que está presente en los colaboradores de la empresa San Lorenzo es el enfoque 

en la eficiencia y eficacia en los procesos, lo cual fue probado con la encuesta, los resultados 

se encuentran en los gráficos 10, 14, 17 y 18; y demuestra una cultura organizacional fuerte 

basada en ese valor. En este sentido, tener una cultura organizacional positiva hace que los 

colaboradores cumplan con los objetivos planteados por la empresa, lo que demuestra 

eficiencia.60 Así mismo, un indicador para medir la eficiencia dentro de un proceso interno 

de una empresa es una cultura corporativa sólida y adaptable y un clima laboral positivo.61 

Por otro lado, del capital humano depende que los procesos de la empresa se lleven a cabo 

de manera eficiente, lo que se logra con una cultura arraigada a este valor. 62 

Para demostrar nuestra hipótesis, diremos que desde el siglo XXI, el gran reto de las empresas 

es construir una organización basada en valores, pues son estos los que marcan la diferencia, 

cambian la cultura organizacional e incrementan la productividad y calidad del producto63. 

                                                 

58 Cfr. Restrepo, Laguna y Triana 2008: 19 

59 Cfr. González y Parra 2008: 47 

60 Cfr. Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo 2009: 71 

61 Cfr. Daft 2011: 77 

62 Cfr. Cantillo y Daza 2011: 22 

63 Cfr. Yarce 2001:181 
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Bajo esta premisa del Dr. Yarce se evidencia la importante relación que existe entre la cultura 

organizacional de una empresa con los valores que esta misma plantea. En el gráfico número 

19 podemos identificar claramente que, en su mayoría, la empresa Cerámica San Lorenzo, 

tiene una cultura fuerte por lo cual es necesario investigar que estrategias se requieren para 

lograr que este grupo se convierta en una cultura muy fuerte, lo que será motivo de otra 

investigación. Sin embargo, en términos generales se infiere de los resultados, que 

actualmente la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C tiene una cultura organizacional basada 

en valores bastante arraigada lo que comprueba lo dicho por Siehl y Martin (1984) acerca de 

que la cultura se enfoca en los valores, creencias, y expectativas que los miembros llegan a 

compartir. 

 

Al analizar la competitividad con el Diamante de Porter y sacar los resultados por medio de 

la tabulación de las variables (Anexo Nº02) nos ha dado como resultado en el gráfico 21 que 

éstas, en su mayoría, tienen un efecto parcialmente positivo. Esta herramienta nos permite 

determinar las oportunidades que se tiene en el entorno tanto externo como interno para poder 

llegar al éxito64. Sin embargo, se debe tener precaución con respecto al 14.71% de las 

variables que dieron un efecto negativo para que no tenga un mayor efecto en la participación 

del mercado. Además, dentro del diamante encontramos la Innovación, que luego de analizar 

la empresa resaltamos esta variable como la ventaja competitiva de la empresa, pues como 

indica el Gerente General Victor Gilman, son los únicos productores de porcelanato en el 

Perú65 y han invertido $2 millones en tecnología digital66 para poder lanzar nuevos productos. 

Esto nos demuestra que Cerámica San Lorenzo es una empresa líder en el sector de la 

industria.  

Bajo ambos análisis, tanto de los resultados de la medición de cultura organizacional y los 

de la competitividad y bajo la afirmación del Doctor Jorge, Yarce (2001), se puede inferir 

                                                 

64 Cfr. Porter 2007:69-95 

65 Entrevista Mundo Empresarial https://www.youtube.com/watch?v=7_NhPKPZ8PU (visto el 10 Octubre 

2016) 

66 Cerámica San Lorenzo lanza nuevos productos para nichos específicos. Gestión 

https://www.youtube.com/watch?v=7_NhPKPZ8PU
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que existe una gran importancia de los valores en la cultura como herramienta clave para la 

competitividad de una empresa y que poco a poco estos forman una parte importante dentro 

de las decisiones estratégicas. Es decir, que cada vez la relación entre ambos conceptos es 

más importante para las empresas ya que a la visión ya aceptada de la competitividad se le 

suma la competitividad organizacional humana, compuesta por el esfuerzo y el trabajo del 

capital humano.67 

Como toda empresa se ve reflejada en su cultura organizacional, es necesario considerarla 

como un factor importante para lograr su plena competitividad68.Con esto entonces se 

comprueba la hipótesis planteada y se puede decir que  existe relación entre  una cultura 

organizacional basada en valores y la competitividad de la empresa Cerámica San Lorenzo 

S.A.C., utilizando como metodología para dicha asociación, la prueba de Rho de  Spearman 

la revisión bibliográfica y el análisis de la empresa. 

  

 

 

 

 

                                                 

67 Cfr. Cantillo, 2011:web 

68 Cfr. Cantillo, 2011: web 



68 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

En este trabajo se ha investigado el efecto que tiene una cultura organizacional basada en 

valores sobre la competitividad de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C, para esto se ha 

analizado por separado cada una de estas teorías y se ha planteado como hipótesis que existe 

asociación estadísticamente significativa entre la cultura organizacional basada en valores y 

la competitividad de la empresa.  

Luego del análisis de la empresa se ha concluido que Cerámica San Lorenzo S.A.C tiene una 

cultura fuerte relacionada a la práctica de los valores como Desarrollo del Recurso  Humano, 

Eficiencia y Eficacia en los Procesos, Compromiso con la Calidad y  Orientados a los 

Resultados. Sin embargo, se recomienda que para poder tener una cultura organizacional 

basada en valores muy fuerte se debe enfatizar sobre todo el último valor mencionado: 

Orientados a Resultados, dando charlas o en reuniones acerca de los objetivos de la empresa 

a largo o corto plazo para que de esta manera los colaboradores sientan con mayor intensidad 

que son parte de este proceso. También, se podría desarrollar el recurso humano de mejor 

manera guiando y monitoreando a los colaboradores en el proceso, es decir poniendo en 

práctica la misión con mayor intensidad, para alcanzar los objetivos planteados.  

En cuanto a la competitividad en la empresa se concluye que es una empresa bastante 

competitiva dentro del sector de pisos en el Perú con un efecto parcialmente positivo en la 

mayoría de sus variables dentro del Diamante de Competitividad de Porter. Sin embargo, se 

recomienda tener cuidado con el 14,71% de las variables que tienen un efecto negativo, 

dentro las cuales en su mayoría son causas externas, ajenas al manejo interno de la misma.  

Finalmente, luego del análisis bibliográfico y estadístico de ambas variables se puede 

concluir que si existe un efecto en el desarrollo de una cultura organizacional basada en 

valores sobre la competitividad de la empresa Cerámica San Lorenzo S.A.C, puesto que se 

ha comprobado que  el tener una cultura organizacional basada en valores ayuda a la 

productividad de la empresa, ya que mantiene a los trabajadores motivados, fidelizados y 

comprometidos con la misma, lo que ayuda a cumplir los visión y objetivos de la empresa. 
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Se recomienda, tener más en cuenta la relación demostrada entre estas dos variables y puedan 

tomar éstas como parte importante dentro de sus decisiones estratégicas.  
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ANEXOS 

ANEXO N°01: ENCUESTA A TRABAJADORES 

CERÁMICA SAN LORENZO SAC 

Encuesta Cerámica San Lorenzo S.A.C 

Somos alumnos de la Facultad de Administración de la Universidad Peruana de Ciencias 

Aplicadas, quienes hemos emprendido un estudio para llegar elaborar el diagnóstico de la 

Cultura Organizacional de la empresa Cerámicas San Lorenzo S.A.C 

Le invitamos a que pueda tomar unos minutos para responder  el siguiente cuestionario de 

manera sincera, tomando en cuenta que: 

Nunca                       (3) Algunas veces           (5) Siempre 

Casi Nunca               (4) Casi siempre 

 1 2 3 4 5 

¿La empresa transmite la misión y los valores?      

¿La empresa transmite los principales objetivos y planes estratégicos?      

¿La empresa ha comunicado la visión de futuro?      

¿La empresa transmite los logros obtenidos?      

¿Existe un proceso de acogida y socialización inicial para los nuevos 

empleados? 

     

¿Se realizan evaluaciones de desempeño?      

¿Usted está comprometido en un trabajo de calidad?      
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¿Cree que sus compañeros están comprometidos en hacer un trabajo de 

calidad? 

     

¿Ha tenido oportunidades de aprender y crecer en el trabajo?      

¿Se han definido claramente las reglas internas?      

¿Usted considera que sus valores van acorde a los de la empresa?      

¿Existe un sistema de reconocimiento por actuar acorde a los valores de la 

empresa? 

     

¿Se realizan actividades sociales para reforzar la cultura?      

¿Usted se considera una herramienta clave para la empresa?      

¿Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa donde labora?      

¿Se sienten seguros  en su puesto de trabajo?      

¿Usted cree que sus opiniones son consideras por su jefe inmediato?      

¿Con que frecuencia puede expresar sus opiniones ante su jefe inmediato?      
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ANEXO N° 02: CHECK LIST TABULADO DEL 

DIAMANTE DE COMPETITIVIDAD DE PORTER 

  Items Tabulación 

1 Estabilidad económica 3 

2 Propicia la inversión 3 

3 Panorama positivo para los negocios 2 

4 Inversión pública 2 

5 Facilidades financieras 2 

6 Tratados de Comercio Exterior 2 

7 Infraestructura física 3 

8 Ubicación 2 

9 Materia prima 2 

10 Tecnología avanzada 3 

11 investigación e innovación 3 

12 productor de porcelanato 2 

13 Mano de obra 2 

14 infraestructura para la distribución 2 

15 Metas ambiciosas 3 
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16 rivalidad empresarial 2 

17 participación de mercado 2 

18 Marketing directo 2 

19 respaldo financiero 3 

20 demanda interna 2 

21 Producto adquirido por diversos niveles socioeconómicos 1 

22 Sofisticación de la demanda 2 

23 Estacionalidad 0 

24 Contracción del sector construcción 0 

25 poder adquisitivo 3 

26 Abastecimiento de gas natural 3 

27 Importantes proveedores internacionales y locales 2 

28 Integración vertical hacia atrás (arcilla) 2 

29 Empresas especializadas en investigación de mercado 2 

30 

Miembro de LAMOSA SA. (3er grupo comercial productor de cerámico a nivel 

mundial) 3 

31 Industrias complementarias en surgimiento (grifería, sanitarios) 2 

32 Fenómeno del niño 0 

33 Desaceleración del crecimiento de China 0 
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34 Caída de  precios de los Comodities 0 

 

 

                                                 


