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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal determinar la 

cultura organizacional y su incidencia en el desempeño laboral en la micro-empresa 

“Vaca Marina”, en la ciudad de Riobamba.  

Las herramientas de recolección de información y datos que se aplicó fue la 

encuesta con la escala de Likert la misma que estuvo conformada por 17 ítems de las dos 

variables. La metodología aplicada es el hipotético – deductivo, con un diseño no 

experimental ya que no se manipulan las variables, de tipo descriptiva y de campo.  

Además, para la validación del instrumento se aplicó el análisis de Confiabilidad 

del Alfa de Cronbach, el cálculo se dio mediante el software SPSS. Es importante que los 

empleados a través de los instrumentos aplicados puedan darnos diferentes respuestas 

para saber cuáles son los problemas principales dentro de la organización.  

Los resultados muestran que la cultura organizacional en la empresa es débil en 

relación con el desempeño laboral. Por tanto, se plantean estrategias que de soluciones a 

los problemas que presenta la micro – empresa “Vaca Marina”, que conduzcan a mejorar 

el ambiente laboral de los empleados para llevar un crecimiento en la organización a 

niveles más altos.  

 

 

 

Palabras Claves: Cultura Organizacional, Desempeño laboral, Organización, 

Estrategias, Restaurante “Vaca Marina”. 
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CAPÍTULO I 

1. INTRODUCCIÓN 

Una cultura organizacional (CO) sólida significa que la empresa está unida y 

destaca no solo por ser muy buena en su trabajo y tener éxito financiero, sino también por 

tener empleados sanos física y mentalmente. Esto nos muestra que muchas empresas no 

se dan cuenta de problemas como un ambiente laboral poco amigable, malas relaciones 

entre colegas, falta de compromiso con el trabajo y cómo esto afecta el rendimiento 

laboral. 

La forma en que una empresa funciona, conocida como cultura organizacional, 

afecta cómo se comportan los empleados. La cultura de una empresa fija metas 

desafiantes, sigue tendencias estables y promueve un ambiente inspirador. Valora y 

estimula nuevas ideas de los empleados. Cada empresa tiene su propio estilo de trabajo y 

operación, lo que contribuye a una cultura empresarial única. 

Es importante que en el trabajo haya un ambiente positivo y motivador. La 

empresa debe dar responsabilidades y reconocer los logros para que los empleados se 

sientan bien. Esto hará que el ambiente laboral sea bueno y refleje la cultura de la empresa. 

Además, el estudio proporcionó datos para reforzar cómo se trabaja, lo cual ayuda con el 

criterio de la imagen de la empresa tanto dentro como fuera de ella. Identificando qué 

métodos y herramientas son útiles para medir cómo se está trabajando, ayudando a 

resolver problemas en una pequeña empresa. Esto permitirá entender cómo tanto los 

empleados como la empresa pueden lograr sus objetivos de forma más eficiente. 

Es fundamental para todas las empresas contar con una CO bien establecida dentro 

de su estructura, ya que su ausencia representa una de las principales vulnerabilidades. Es 

por ello, que los empleados pueden sentirse desorientados y desmotivados, lo que 

conllevara a tener un bajo rendimiento, alta rotación del personal y problemas de 

comunicación. 
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1.1 Planteamiento del problema 

(Ulloa, 2015) , afirma que la forma en que un grupo trabaja en Latinoamérica es 

crucial para lograr un objetivo común. La cultura de las empresas es importante porque 

está relacionada con los cambios en la sociedad moderna y con el interés de los gerentes 

en hacer que sus empresas funcionen bien. La forma en que las empresas en América 

Latina operan está cambiando. Esto significa que priorizan ganar dinero en lugar de ser 

líderes inspiradores y promover los valores de sus empleados. 

En Ecuador, las empresas han tenido dificultades para usar y hacer que funcionen 

bien las herramientas de gestión debido a que son pocas las que tienen una CO sólida. 

Esta cultura debería reflejar los valores, necesidades, expectativas, creencias y 

perspectivas de los propietarios, así como un liderazgo que motive e inspire. Por lo tanto, 

este tema ha cobrado importancia como un asunto de gran interés, ya que tiene un gran 

impacto en cómo se comportan los empleados dentro de una empresa. 

En Riobamba, las empresas tienen características únicas que las hacen diferentes 

unas de otras. Se nota que el ambiente y la forma en que se trabaja son parte importante 

de cómo funcionan estas empresas. Sin embargo, se han encontrado problemas en estas 

empresas, ya que no tienen claros sus valores empresariales ni han definido claramente 

su misión y visión. Esto ha llevado a que los empleados no estén en sintonía con los 

objetivos de la empresa, lo que ha afectado negativamente su rendimiento laboral. 

En la microempresa Vaca Marina ubicada en Riobamba, se ha notado la ausencia 

de una CO, esta deficiencia se debe a la falta de relaciones apropiadas con entre los 

empleados, la cual puede generar conflictos, estrés y una alta rotación de personal, 

afectando el bienestar y la estabilidad del equipo. El poco compromiso que tienen los 

empleados obstaculiza en desarrollo efectivo de las actividades, teniendo como resultado 

un bajo rendimiento.  

Esta problemática también afecta a los proveedores, quienes pueden enfrentar 

dificultades al momento de interactuar con una empresa que no tiene procedimientos 

organizados y relaciones claras. La falta de coordinación y comunicación efectiva con los 

proveedores puede ocasionar retrasos y malentendidos que perjudicaran a la empresa. En 

cuanto a los empleados, la ausencia de un entorno laboral positivo y colaborativo 

disminuye su moral y conexión con los objetivos de la empresa. La desmotivación del 

personal no solo afecta su rendimiento, sino que también impacta la calidad del servicio 
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ofertado al público. Estos, al no recibir un servicio adecuado, pueden sentirse frustrados 

y optar por buscar alternativas en otros negocios. 

1.1.1. Formulación del Problema 

¿Cómo la cultura organizacional incide en el desempeño laboral de la micro - 

empresa “Vaca Marina” en la ciudad Riobamba? 

1.2 Justificación  

Actualmente, la CO es un tópico de gran importancia debido al impacto 

importante en la calidad del trabajo de los empleados y en el crecimiento de empresas. 

Las micro -empresas, como lo es el restaurante Vaca Marina de Riobamba, debe tomar 

en cuenta que una CO bien definida es un factor clave para ser más competitivas e 

innovadoras en cada actividad habitual.  

Mientras que algunas empresas se esfuerzan por lograr una mejora continua, 

utilizando políticas y procesos para encontrar formas de lograr que sus empleados se 

desempeñen al máximo, otras organizaciones se preguntan porque nada funciona. Por lo 

tanto, es necesario considerar si la CO es un factor determinante del desempeño de los 

empleados. 

Este estudio se centró en analizar la CO y el DL de la micro – empresa Vaca 

Marina, permitiendo identificar áreas de mejora. Es por ello, que se plantearon varias 

estrategias que den solución a los diferentes problemas que presenta el restaurante. 

A través de este análisis, se observó el verdadero valor de la CO y la importancia 

de poder gestionarla adecuadamente para beneficiar tanto a la empresa como a los 

empleados permitiendo tener una mejora en la calidad del trabajo, optimizando los 

recursos y generando resultados favorables. Es por ello que las empresas necesitan crear, 

mantener y fortalecer una CO positiva para tener un buen rendimiento de sus empleados. 

1.3 Objetivos 

1.3.1 General 

 Determinar la cultura organizacional y su incidencia en el desempeño 

laboral de la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad Riobamba. 
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1.3.2 Específicos 

 Diagnosticar la cultura organizacional y el desempeño laboral de la 

micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba. 

 Fundamentar teóricamente la cultura organizacional y el desempeño 

laboral de la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba. 

 Plantear estrategias de cultura organizacional que mejoren el 

desempeño laboral de la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de 

Riobamba. 
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CAPÍTULO II  

2. MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes 

En el estudio de (Santamaría, 2020), se llevó a cabo una investigación titulada 

"Incidencia de la CO en el DL del personal de la empresa Datapro S.A." en la Universidad 

Andina Simón Bolívar, mientras estudiaba su Maestría en Desarrollo del Talento Humano 

en la ciudad de Quito. El propósito principal del documento fue averiguar si el ambiente 

de trabajo, en ciertos aspectos, afectaba la forma en que los empleados trabajaban en la 

empresa durante el tiempo analizado. Se usó una mezcla de métodos, incluyendo 

enfoques cualitativos, y el diseño no fue experimental. Para obtener la información 

necesaria, Santamaría creó un conjunto de preguntas con 32 opciones de respuesta para 

los empleados de la empresa. En total, participaron 106 personas en la encuesta. Así, 

todos los empleados de la empresa fueron parte del estudio, lo que ayudó a obtener 

información importante para la investigación. Como resultado, se encontró que la 

información numérica puede ayudar a entender cómo el clima organizacional impacta el 

rendimiento de los empleados en Datapro S.A. Este estudio es importante para nuestra 

investigación porque nos da información importante que ayuda a nuestro análisis. 

Según, (Calero & Guevara, 2018), en su estudio titulado “La influencia de la 

cultura organizacional en el desempeño de los empleados en las empresas atuneras de la 

provincia de Manabí, Ecuador”, identificaron como problema central la manera en que 

los trabajadores realizan sus actividades en el transcurso de las evaluaciones e desempeño. 

A partir de este planteamiento, la meta fundamental es establecer la correlación entre la 

CO y el rendimiento del personal las fábricas de atún de Manabí. En última instancia, los 

hallazgos obtenidos evidencian que el personal ha manifestado una postura favorable, 

indicando que la cooperación entre colegas mejora el rendimiento. Esto se debe a que las 

organizaciones aspiran a que los individuos colaboren, lo cual resulta beneficioso para 

que todos aporten para alcanzar los objetivos establecidos. Asimismo, se presenta un 

conjunto de estrategias orientadas a la cultura organizacional dirigidas a este sector. 

En el estudio de (Paredes, 2015) , titulado, “La CO y su impacto en el DL de la 

empresa VAUD CONFECCIONES”, se determinó como problema primordial si la 

cultura contemporánea afecta el rendimiento de los empleados, considerando que no se 

ajusta con la situación actual de la empresa . Por consiguiente, el propósito principal es 
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establecer si la CO vigente incide en el rendimiento de los colaboradores de Vaud 

Confecciones, lo que condujo a la implementación de una metodología de investigación 

correlacional, no experimental, utilizando métodos inductivos y estadísticos. Se concluye 

que la cultura organizacional, aunque no sea óptima, está teniendo un efecto en el 

desempeño laboral, incluso cuando una parte significativa de los empleados se encuentra 

en un nivel medio-alto. Por ello, se recomienda aplicar las acciones correctivas necesarias 

en los elementos más relevantes de la cultura y ajustarlos a las realidades actuales de la 

organización, con el objetivo de mantener y potenciar el rendimiento de los trabajadores. 

2.2 La cultura organizacional (CO) 

La CO emerge como una componente estratégica vital dentro de las 

organizaciones, promoviendo un sentido de pertenencia entre sus miembros mediante la 

internalización de maneras de pensar, creencias y valores, lo que contribuye al 

fortalecimiento de sus ventajas competitivas y al impacto positivo en su desempeño. El 

fortalecimiento del clima corporativo busca impulsar el rendimiento de los empleados de 

la empresa al impulsar la creación de estrategias alineadas con la identidad compartida 

por estos. Por tanto, la CO establece pautas de conducta que facilitan las interacciones 

entre los miembros. (García, 2015) 

La CO crea un sentido de pertenencia entre los integrantes de la entidad al 

compartir vivencias dentro de esta se incluyen los valores, hábitos, tradiciones, políticas 

de trabajo y los códigos de conductas. (Suárez, 2012) 

Considerando las diversas definiciones ofrecidas por varios autores, la CO incluye 

normas, ideologías y principios colectivos establecidos por los líderes organizacionales. 

Estas normas guían el comportamiento de los integrantes, quienes tienen la opción de 

adherirse o no a las políticas y normativas de la organización. Los valores promueven una 

interacción positiva entre los miembros del grupo, lo que les permite colaborar hacia 

metas y objetivos comunes, a pesar de tener opiniones, ideas o perspectivas diferentes. 

La cultura organizacional es el motor que define cómo las personas dentro de una 

empresa piensan, sienten y actúan en el día a día. Es el reflejo de los valores, creencias y 

prácticas que guían las relaciones internas y externas, impactando directamente en el 

desempeño y la sostenibilidad de la organización. Una cultura fuerte promueve la 

colaboración, fomenta la innovación y refuerza el sentido de pertenencia entre los 

empleados, lo que se traduce en un mayor compromiso y motivación. Además, actúa 
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como un diferenciador estratégico frente a la competencia, ayudando a atraer y retener 

talento. Por otro lado, en tiempos de cambio, una cultura organizacional sólida facilita la 

adaptación y la resiliencia. Sin embargo, cuando es disfuncional, puede generar 

conflictos, disminuir la productividad y afectar la reputación de la empresa. Por ello, 

comprender y trabajar continuamente en la mejora de la cultura organizacional es esencial 

para lograr el éxito a largo plazo. 

2.2.1 Características CO 

De acuerdo con (Chiavenato, 2016), la CO representa como una entidad aprende 

a interactuar con su entorno; abarcando creencias, conductas, mitos, metáforas y relatos, 

que ilustran la forma distintiva de operar y desenvolverse en una organización. 

Adicionalmente, el autor destaca seis características fundamentales de la CO: 

 Regularidad en las conductas observadas: las interacciones entre los 

miembros se distinguen por la utilización de un vocabulario compartido, 

la práctica de rituales que reflejan comportamientos y la manifestación de 

diferencias entre ellos. 

 Normas: directrices comportamentales que incorporan directrices sobre la 

ejecución de actividades específicas. 

 Valores fundamentales: principios que la entidad aboga por ser 

prioritarios y espera que sus miembros adopten, tales como la excelencia 

del producto, la disminución del ausentismo o la optimización de la 

eficiencia. 

 Filosofía: políticas que consolidan las convicciones acerca del trato a 

empleados y clientes. 

 Reglas: directrices predefinidas que orientan la conducta dentro de la 

organización 

 Clima Organizacional: percepción proyectada a través del ambiente 

laboral; la interacción entre los participantes, la interacción con los 

clientes, entre otros elementos. 

 

 

Las características de la cultura organizacional son importantes porque 

determinan cómo se vive y se respira la identidad de una empresa. Factores como los 
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valores compartidos, normas, creencias y prácticas moldean el comportamiento de los 

empleados y su alineación con los objetivos organizacionales. Estas características 

influyen en el clima laboral, la motivación y la productividad, creando un ambiente que 

puede ser positivo o disfuncional. Además, ayudan a establecer estándares claros para la 

toma de decisiones y el manejo de conflictos, lo que promueve la eficiencia.  

Una cultura bien definida permite a las empresas diferenciarse en el mercado, 

atrayendo tanto a clientes como a talentos que se identifiquen con sus principios. También 

facilita la comunicación y el trabajo en equipo, mejorando la cohesión interna. 

Finalmente, estas características son clave para adaptarse a cambios del entorno, ya que 

una cultura organizacional sólida pero flexible permite enfrentar desafíos con resiliencia 

y creatividad. 

2.2.2 Dimensiones de la variable de cultura organizacional 

Gráfico 1. Dimensiones de la CO 

   Nota. Elaboración propia el diagrama muestra las principales dimensiones de la CO. 

Denison & Nieminen (2014), menciona que, para evaluar la CO y su impacto en 

el DL, es importante considerar las siguientes dimensiones: 

Donde: 

 Involucramiento: Hace referencia al nivel de compromiso emocional y 

motivación que los empleados sienten hacia su empresa. Empleados 

altamente involucrados muestran una mayor disposición a ser partícipe en 

la toma de decisiones, colaborar con sus compañeros y aportar ideas 

innovadoras. Este nivel de compromiso resulta en una mayor 

Cultura Oganizacional

Involucramiento

Adaptabilidad 

Consistencia 
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productividad y satisfacción laboral, ya que los empleados se sienten 

valorados y conectados con los objetivos de la organización. 

 Adaptabilidad: Se refiere a la capacidad de una empresa para responder 

eficazmente a la evolución interna y externa. Una cultura que favorece la 

adaptabilidad permite a las organizaciones ajustarse rápidamente a nuevas 

circunstancias, implementar innovaciones y perfeccionar continuamente 

sus procesos. La adaptabilidad es clave para mantenerse competitivo en un 

mercado en constante evolución, ya que permite a la organización 

aprovechar oportunidades emergentes y mitigar riesgos. 

 Consistencia: Una CO consistente asegura que todos los miembros 

comprendan y sigan los mismos principios y directrices, facilitando una 

mayor cohesión y coordinación. Esta coherencia interna refuerza la 

confianza y la predictibilidad en las interacciones diarias para la toma de 

decisiones y las conductas dentro de la organización. 

Las dimensiones de la cultura organizacional son esenciales para el éxito 

empresarial porque abordan aspectos clave del funcionamiento interno y externo de una 

organización. El involucramiento es crucial, ya que fomenta el compromiso emocional 

de los empleados, haciéndolos más proactivos y dispuestos a contribuir con ideas y 

soluciones, lo que incrementa la productividad y fortalece la relación con la empresa. La 

adaptabilidad es vital para enfrentar cambios del entorno, permitiendo a la organización 

ajustarse rápidamente a las demandas del mercado, implementar innovaciones y mejorar 

procesos, asegurando así su competitividad a largo plazo.  

Por otro lado, la consistencia es importante para mantener una alineación interna, 

donde los empleados comparten principios y trabajan en sintonía, lo que refuerza la 

confianza y facilita la coordinación en las tareas. Estas tres dimensiones, al integrarse, 

garantizan una cultura organizacional sólida que impulsa la resiliencia, la eficiencia y el 

crecimiento sostenible. 

2.2.3 Componentes de la cultura organizacional 

Schein (2019) señala que la Comisión Operativa (CO) es el producto de diversos 

componentes, entre los que se incluyen los fundadores, quienes son los líderes 

fundamentales para transmitir a los trabajadores sus objetivos, iniciativas, ideologías y 

valores, con el objetivo de inspirar, generar y preservar la organización. Este factor es de 
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importancia crítica dado que incide en todos los procesos, el comportamiento individual 

y de los niveles intermedios, así como en la organización, coordinación, supervisión y 

asignación de tareas. 

Un componente adicional de la CO es la estructura organizativa, que constituye el 

fundamento y el esquema en el que la organización se desenvuelve. En esta se configura 

la CO al establecer los roles, la estructura organizativa, las responsabilidades y las 

actividades laborales. Adicionalmente, se encuentra el direccionamiento estratégico, que 

engloba la manera en que los directivos medios orientan la consecución de la visión, 

misión y metas corporativas, garantizando su congruencia con la estrategia corporativa.  

Finalmente, se encuentra el capital humano, que abarca a todos los miembros de 

la organización, considerando su nivel educativo, experiencia laboral, alineación con la 

organización y aportación individual. Este factor es esencial dado que posibilita a la 

organización proporcionar satisfacción laboral, reconocimiento, respeto por los roles, 

remuneración equitativa, desarrollo profesional, colaboración grupal y evaluación del 

rendimiento, componentes que coadyuvan a la construcción colectiva de la Comisión 

Organizacional. 

Estudiar los componentes de la cultura organizacional es fundamental porque nos 

permite comprender cómo los valores, creencias, normas y comportamientos influyen en 

el desempeño, la comunicación y la interacción dentro de una organización. Estos 

componentes definen el ambiente laboral, la toma de decisiones y las relaciones entre los 

empleados, impactando directamente en la efectividad y sostenibilidad de la empresa. 

Los componentes clave de la cultura organizacional incluyen valores (lo que la 

organización considera importante), creencias (las percepciones compartidas sobre cómo 

funcionan las cosas), normas (las reglas implícitas sobre cómo deben actuar los 

empleados) y símbolos y rituales (los elementos visibles que representan la cultura). Al 

estudiar estos componentes, se puede identificar si la cultura promueve un ambiente 

positivo, colaborativo y productivo o si existen barreras que dificultan el éxito 

organizacional. 

Comprender la cultura organizacional permite a las empresas alinear sus 

estrategias y objetivos con los comportamientos y actitudes deseadas, mejorando el 

compromiso y el rendimiento de los empleados. También facilita la gestión del cambio, 
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ya que permite implementar transformaciones culturales que fortalezcan la adaptabilidad 

y la innovación dentro de la organización. 

2.2.4 Niveles de la cultura organizacional 

(Pazmiño, 2020) , en consonancia con la teoría propuesta por Edgar Schein, al 

examinar su funcionamiento en consonancia con la estrategia, se puede identificar una 

identidad organizacional. Este principio se basa en tres estratos jerárquicos. La 

manifestación cultural del colectivo social se manifiesta en el primer nivel o nivel 

superior, incluyendo las infraestructuras, la tecnología implementada, el lenguaje 

empleado y los sistemas formales instaurados por la administración, tales como los 

objetivos, la estrategia, las políticas, la estructura y los procedimientos. 

Además, el nivel intermedio abarca los valores que inciden en las modalidades de 

pensamiento y comportamiento consideradas apropiadas. Cuando estos valores son 

aceptados y compartidos por los integrantes del colectivo social, se convierten en 

creencias y postulados esenciales que conforman la mentalidad colectiva del grupo y, por 

ende, orientan su conducta. En última instancia, el nivel profundo comprende las 

características distintivas adquiridas a través de la experiencia grupal, compartidas entre 

los integrantes y evidenciadas en la presencia de diversas subculturas en el seno de la 

sociedad. 

Hablar de los niveles de la cultura organizacional es esencial porque proporciona 

una comprensión más profunda de cómo los valores, creencias y experiencias 

compartidas afectan el comportamiento y las dinámicas dentro de la empresa. En el nivel 

intermedio, se encuentran los valores fundamentales que guían las decisiones, actitudes y 

el comportamiento de los empleados. Estos valores son clave porque establecen un marco 

común de expectativas y normas que los miembros de la organización comparten. Si los 

valores no están claramente definidos o alineados, pueden surgir malentendidos y falta de 

cohesión, afectando negativamente la productividad y el ambiente laboral. 

En el nivel profundo, las creencias y experiencias compartidas se reflejan en las 

subculturas dentro de la organización, que son esenciales para entender cómo diferentes 

grupos o departamentos pueden tener visiones distintas, aunque pertenezcan a la misma 

empresa. Hablar de este nivel es importante para identificar posibles conflictos o 

disonancias entre subculturas que pueden afectar la eficiencia o la moral del equipo. 
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Además, permite gestionar el cambio cultural, dado que las transformaciones en los 

valores o creencias pueden tener un impacto directo sobre las subculturas y sus respuestas 

ante nuevas estrategias. 

2.2.5 Importancia de la cultura organizacional 

Según (Ulloa, 2015), la CO desempeña un papel crucial en: 

 Identificar y abordar problemas internos de la organización, facilitando la 

resolución de estos problemas. 

 Unir al personal en torno a los objetivos de la entidad, fomentando la 

integración y la dedicación. 

 Facilitar la formación de equipos de trabajo que puedan colaborar 

eficazmente entre sí, simplificando así las tareas laborales. 

 Reconocer las necesidades individuales del personal y satisfacerlas de 

manera óptima, con el fin de mantener altos niveles de motivación en el 

lugar de trabajo. 

Estos puntos son importantes porque contribuyen directamente al fortalecimiento 

y éxito de una organización. Identificar y abordar problemas internos permite solucionar 

conflictos que, de no atenderse, podrían afectar la productividad y el ambiente laboral. Al 

unir al personal en torno a los objetivos, se fomenta una visión compartida, fortaleciendo 

el compromiso y la cohesión entre los empleados, lo cual es esencial para alcanzar metas 

organizacionales.  

La formación de equipos de trabajo eficaces impulsa la colaboración y optimiza 

los procesos, mejorando la eficiencia y calidad de las tareas. Por último, reconocer y 

satisfacer las necesidades individuales eleva la motivación, ya que los empleados se 

sienten valorados y apoyados, lo que repercute en un mayor rendimiento y satisfacción 

laboral. En conjunto, estas acciones crean una cultura organizacional positiva y 

productiva, asegurando el crecimiento y la sostenibilidad de la organización. 

2.3 Desempeño laboral 

De acuerdo con  (Araujo & Guerra, 2007), el desempeño constituye las acciones 

manifestadas la organización que son pertinentes para la consecución de objetivos 

institucionales. Adicionalmente, enfatiza que el rendimiento laboral óptimo constituye la 

principal fortaleza de una organización. Este rendimiento alude al rendimiento individual 
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de cada trabajador, entendido como su habilidad para llevar a cabo, generar, finalizar y 

generar tareas de manera eficaz y de alta calidad, con la mínima inversión de esfuerzo y 

tiempo. En consecuencia, el rendimiento laboral se encuentra intrínsecamente vinculado 

con la evaluación laboral, cuyos hallazgos determinan su mejora continua. 

Además, (Velázquez, 2024) el DL se caracteriza como un procedimiento que 

refleja el rendimiento de un trabajador en cómo lleva a cabo las actividades o tareas 

asignadas durante su jornada de trabajo. 

El desempeño laboral es el nivel de eficacia con el que un empleado cumple con 

sus responsabilidades y contribuye al logro de los objetivos organizacionales. Es un 

indicador clave del éxito de una empresa, ya que impacta directamente en la 

productividad, la calidad del trabajo y los resultados financieros. El desempeño está 

influenciado por factores como las habilidades del empleado, su motivación, el entorno 

laboral y los recursos disponibles. Un desempeño alto refleja empleados comprometidos, 

alineados con los valores de la organización y capacitados para afrontar sus tareas. 

Además, una evaluación constante del desempeño permite identificar fortalezas y áreas 

de mejora, facilitando la implementación de planes de desarrollo.  

También fomenta la satisfacción laboral, ya que el reconocimiento de los logros y 

la retroalimentación constructiva motivan a los empleados a seguir creciendo. En 

resumen, un desempeño laboral eficiente no solo mejora los resultados organizacionales, 

sino que también contribuye al desarrollo personal y profesional de los trabajadores. 

2.3.1 Importancia del desempeño laboral 

La relevancia del desempeño en el trabajo de las organizaciones radica en su 

estrecha relación con la productividad. Según (Bizneo, 2022) evaluar el DL permite 

varios beneficios:  

 Identificar tanto los errores como las fortalezas en la ejecución de las tareas 

y en el ajuste del empleado a su puesto. 

 Detectar posibles sesgos y factores externos que puedan influir en el 

rendimiento del empleado, Tales como dificultades familiares, de salud, 

financieras, sociales, emocionales o mentales. 
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 Crear esquemas de participación en las ganancias y fortalecer la dinámica 

grupal. 

 Reconociendo el buen desempeño, se incentiva a los empleados a 

esforzarse por alcanzar los objetivos, premiando así no solo los resultados, 

sino también las actitudes positivas. 

 Diseñar programas de capacitación para aquellos empleados que lo 

requieran o que estén en vías de ascenso, con el fin de potenciar su talento 

y habilidades intrínsecas. 

La importancia del desempeño laboral radica en su impacto directo en la 

productividad organizacional. Evaluar el desempeño permite identificar tanto los puntos 

fuertes como las áreas de mejora de los empleados, asegurando que cada miembro del 

equipo esté alineado con las expectativas y el puesto asignado. Esto ayuda a detectar 

errores o dificultades que puedan estar afectando el rendimiento, como problemas 

personales o factores externos, como cuestiones familiares, de salud o emocionales, que 

podrían influir negativamente en su capacidad de trabajo. 

Además, una correcta evaluación del desempeño permite fortalecer la dinámica 

grupal mediante la creación de esquemas de participación en las ganancias, fomentando 

la colaboración y el compromiso en el equipo. Reconocer el buen desempeño no solo 

resalta los logros alcanzados, sino que también incentiva la actitud positiva en los 

empleados, motivándolos a seguir alcanzando metas. 

Por último, este proceso facilita la disección de programas de capacitación, 

garantizando que los empleados que lo necesiten o estén en proceso de ascenso puedan 

potenciar sus habilidades y desarrollar su talento. En resumen, evaluar el desempeño 

laboral no solo mejora el rendimiento individual, sino que optimiza la eficiencia general 

de la organización, promoviendo un ambiente de trabajo motivador y productivo. 

2.3.2 Elementos del desempeño laboral 

Según (Uniqueness, 2023) los elementos del DL son los siguientes: 

 Primero se definen objetivos claros y específicos por cada colaborador. 

 Establecer los criterios que se utilizarán para evaluar el rendimiento de los 

colaboradores, los cuales pueden abarcar indicadores como la puntualidad, 

asistencia, calidad del trabajo realizado y la cantidad de tareas 

completadas. 



30 
 

 En evaluación del desempeño se debe considerar los objetivos. 

 Proporcionar retroalimentaciones a los empleados después de la 

evaluación para incrementar su DL. 

 Finalmente, dar un seguimiento a los colaboradores 

Hablar de estos puntos en el desempeño laboral (DL) es esencial porque 

representan las bases para gestionarlo de manera efectiva y alinearlo con los objetivos 

organizacionales. Definir objetivos claros y específicos permite que cada colaborador 

entienda sus responsabilidades y expectativas, facilitando el enfoque y la productividad. 

Establecer criterios de evaluación garantiza que el desempeño sea medido de 

manera justa y objetiva, promoviendo la transparencia en los procesos. Al considerar los 

objetivos durante la evaluación, se asegura que los resultados estén alineados con las 

metas estratégicas de la organización. Proporcionar retroalimentación a los empleados 

tras las evaluaciones es clave para impulsar mejoras, reforzar fortalezas y mantenerlos 

motivados.  

Finalmente, el seguimiento continuo asegura que las mejoras sugeridas se 

implementen, fortaleciendo el desarrollo profesional y manteniendo un alto nivel de 

compromiso. Estas prácticas integradas no solo mejoran el desempeño individual, sino 

también el colectivo, promoviendo el éxito organizacional. 

2.3.3 Evaluación del desempeño laboral 

Para (Iturralde, 2011),  la evaluación del rendimiento laboral se caracteriza como 

un proceso estructurado y sistemático destinado a cuantificar, valorar e impactar en las 

características y resultados laborales, así como en el nivel de ausentismo. El objetivo es 

cuantificar la productividad del trabajador y su capacidad para optimizar su rendimiento 

futuro.  

Este procedimiento también promueve la instauración de nuevas políticas de 

remuneración, la optimización del rendimiento, la toma de decisiones sobre promociones 

o reasignaciones, la detección de requerimientos de formación, la detección de 

inexactitudes en la concepción del puesto y la detección de dificultades personales que 

puedan influir en el rendimiento laboral. 

La evaluación del desempeño laboral es el proceso mediante el cual se mide el 

rendimiento de los empleados dentro de una organización, con el fin de determinar su 
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grado de contribución a los objetivos organizacionales. Este proceso implica la 

recopilación de información sobre el trabajo realizado por los empleados, utilizando 

diferentes métodos como encuestas, entrevistas, revisiones de rendimiento y 

autoevaluaciones. 

Existen varios tipos de evaluaciones, como la evaluación 360 grados (donde se 

recopilan opiniones de supervisores, compañeros y subordinados), la evaluación de 

objetivos (basada en el cumplimiento de metas previamente establecidas), y la evaluación 

por competencias (centrada en las habilidades y competencias del empleado). 

2.3.4 Beneficios de la evaluación del desempeño laboral 

De acuerdo con  (Adecco, 2019) uno de los beneficios clave del proceso de 

evaluación del rendimiento dentro de la entidad es la capacidad de analizar las habilidades 

de los empleados en torno a sus responsabilidades en el trabajo. Además, contribuye a la 

definición de criterios y normas que ayudan a medir la eficiencia de cada colaborador. 

Igualmente, este procedimiento facilita la reparación de políticas salariales y 

compensatorias fundamentadas en el rendimiento. Adicionalmente, se pueden identificar 

requerimientos y planificar actividades de formación y desarrollo. Además, facilita la 

instauración de políticas eficaces de promociones y rotaciones, y finalmente potencia la 

optimización de las relaciones humanas en el entorno laboral, fomentando un ambiente 

organizacional más favorable. 

La evaluación del desempeño laboral ofrece varios beneficios clave tanto para la 

organización como para los empleados. En primer lugar, identifica áreas de mejora, lo 

que permite a los empleados recibir retroalimentación constructiva y desarrollar sus 

habilidades. También reconoce y recompensa el buen desempeño, motivando a los 

empleados a seguir trabajando de manera eficiente y productiva. Al proporcionar una 

evaluación objetiva, mejora la toma de decisiones en cuanto a promociones, aumentos 

salariales y asignación de tareas.  

2.3.5 Dimensiones de la variable de DL 

El rendimiento laboral se refiere al nivel en que un empleado lleva a cabo las 

tareas y responsabilidades que se le han asignado, aportando eficazmente al cumplimiento 

de los objetivos de la organización. Según la teoría, el DL está influenciado por las 

condiciones tanto físicas como psicológicas en las que los empleados realizan su trabajo.  



32 
 

Gráfico 2. Factores del desempeño laboral 

Nota. Elaboración propia el diagrama muestra los principales factores del DL 

Para Policarpio (2021), los siguientes factores son claves del DL a continuación 

se hablará de cada uno de ellos: 

 Proactividad: La proactividad se refiere a la iniciativa que toman los 

empleados para anticipar problemas, identificar oportunidades y actuar 

antes de que se les indique. Este comportamiento proactivo es crucial para 

adaptarse a cambios y desafíos en el entorno laboral. 

 Capacidad de Servicio: La capacidad de servicio se refieres a la 

disposición y competencia para atender y cumplir con las necesidades de 

los clientes de manera efectiva.  

 Diligencia en el Trabajo: La diligencia en el trabajo implica la 

meticulosidad, la dedicación y la perseverancia con que los empleados 

realizan sus tareas. Los empleados diligentes son aquellos que prestan 

atención a los detalles, cumplen con sus responsabilidades de manera 

consistente y persisten en la consecución de sus objetivos, incluso frente a 

obstáculos.  

Estos factores son claves del desempeño laboral (DL) porque cada uno contribuye 

significativamente al logro de los objetivos organizacionales y al desarrollo de un entorno 

de trabajo eficiente y productivo. La proactividad es esencial porque fomenta la capacidad 

de los empleados para anticiparse a problemas y encontrar soluciones, lo que reduce 

Proactividad
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tiempos de respuesta y fortalece la competitividad de la organización. Los empleados 

proactivos no solo responden a las demandas, sino que impulsan mejoras e innovaciones. 

La capacidad de servicio es igualmente importante, ya que asegura que los 

empleados estén orientados hacia la satisfacción del cliente, un factor crucial para la 

fidelización y el éxito comercial. Este enfoque mejora la experiencia del cliente y refuerza 

la reputación de la organización, creando relaciones duraderas y beneficiosas. 

Por último, la diligencia en el trabajo garantiza que las tareas se realicen con 

calidad, consistencia y compromiso, incluso frente a desafíos. La atención al detalle y la 

perseverancia permiten evitar errores, mejorar los resultados y mantener la confianza en 

las capacidades del equipo.En conjunto, estos factores no solo impulsan el rendimiento 

individual, sino que también fortalecen el desempeño global de la organización, 

permitiendo alcanzar metas de manera eficiente y sostenible. 

2.4 Descripción del Negocio 

2.4.1 Reseña Histórica 

El restaurante “VACA MARINA”, es una empresa Riobambeña, que inicia sus 

funciones el 10 de octubre del 2012, bajo la dirección del gerente general Lic. Mario 

Calle. Se encuentra ubicado en la 10 de Agosto y Morona, sector la Dolorosa, el 

restaurante cuenta con una infraestructura de cemento, la misma que se encuentra dividida 

en las áreas que son: área de la preparación de platos y lavado de vajillas, 3 áreas de 

atención al cliente. El restaurante ha ten ido una gran acogida, por parte de los clientes ya 

que ofrecen una gran variedad de platos de excelente calidad y precios accesibles para el 

consumidor. (Calle, 2012) 

2.4.2 Misión 

Ser reconocidos como uno de los restaurantes de Riobamba por la variedad y gran 

exquisitez de los platillos ofrecidos tanto en asados y mariscos. Nos esforzamos por 

cumplir con las exigencias más altas de nuestros clientes, deleitando su paladar con una 

experiencia culinaria excepcional y memorable. (Calle, 2012) 
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2.4.3 Visión 

Ser reconocidos como uno de los restaurantes de Riobamba por la variedad y gran 

exquisitez de los platillos ofrecidos tanto en asados y mariscos. Nos esforzamos por 

cumplir con las exigencias más altas de nuestros clientes, deleitando su paladar con una 

experiencia culinaria excepcional y memorable. (Calle, 2012) 

2.4.4 Logotipo 

El logotipo del restaurante “La Vaca Marina” es la representación visual de 

nuestra marca gastronómica. Diseñada para reflejar la frescura de nuestros ingredientes 

locales y la excelencia en cada uno de los platillos que ofrece como son los asados y 

mariscos. (Calle, 2012) 

Gráfico 3. Logotipo del Restaurante 

 

Nota. Restaurante “Vaca Marina” 

2.4.5 Ubicación 

Riobamba, ubicada en la 10 de Agosto y Morona. 

Gráfico 4. Ubicación Restaurante la Vaca Marina 

         Nota. Ubicación geográfica de Google Maps Restaurante la Vaca Marina 
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La ubicación geográfica del establecimiento se detalla a continuación: 

Dirección: 10 de Agosto y Morona 

Cantón: Riobamba 

Provincia: Chimborazo 

Contacto: 032 967-050 
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CAPÍTULO III.  

3. METODOLOGÍA 

3.1 Metodología 

3.1.1 Método Hipotético Deductivo 

(Consultores, 2021) , afirmó lo siguiente: 

El método hipotético deductivo constituye una metodología de indagación que se 

origina en una teoría sobre el funcionamiento de los fenómenos y deriva de ella hipótesis 

susceptibles de verificación. Se trata de una modalidad de razonamiento deductivo, dado 

que se origina a partir de principios, presunciones e ideas generales para alcanzar 

postulados más específicos acerca del aspecto y la operación del mundo (p.1) 

Esta investigación usó el método hipotético-deductivo, que implica la formulación 

de una hipótesis para su comprobación y la obtención de conclusiones a partir de los 

hechos, con la finalidad de resolver el problema propuesto. 

El método hipotético deductivo se adhiere a una secuencia de cinco etapas. 

Inicialmente, se examinaron y analizaron los factores asociados con la CO y el 

rendimiento laboral. Posteriormente, se identificó el problema correspondiente a la CO y 

el rendimiento laboral en la microempresa Vaca Marina, situada en Riobamba. En tercera 

instancia, se estableció una hipótesis para relacionar las variables. En cuarto lugar, se 

efectuó una derivación de las consecuencias fundamentales de las hipótesis, a través de 

la indagación teórica y la recopilación de información a través de encuestas. En última 

instancia, se corroboró si las hipótesis específicas y generales son corroboradas o 

desestimadas. 

3.2 Tipo de investigación 

3.2.1 Investigación descriptiva 

Para (Bárbara, 2020) , la investigación descriptiva se enfoca en detallar de manera 

precisa alguna variable relacionada con el estudio, como las características de una 

población o un fenómeno específico.Este tipo de investigación responde a preguntas 

como qué, dónde, cuándo y cómo, esto facilita la recopilación de información valiosa 

sobre cada una de las variables específicas de la investigación. 
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El tipo fue descriptivo el cual es adecuado para este estudio, ya que permite 

describir y analizar las características importantes de las variables como lo es la CO y el 

DL en la mico-empresa “Vaca Marina”, lo cual permitió examinar en detalle cómo se 

manifiestan estos aspectos dentro de la organización, apoyándome en datos, gráficas y 

tablas que permitan una mejor comprensión de esta. 

Es importante tener en cuenta que la investigación descriptiva el énfasis principal 

está en describir y comprender la situación, lo que facilitó tener una visión clara y 

detallada sobre la CO y DL esto contribuyó a cumplir con los objetivos de la investigación 

de manera efectiva. 

3.2.2 Investigación de campo 

De acuerdo con  (Arias & Lopéz, 2020) , el estudio de campo se refiere a la 

recopilación de información directa de lo real, lo que hace posible la obtención de datos 

en torno a un problema. En este estudio, el investigador adquirió la información, pero no 

modifica las circunstancias preexistentes. Por lo tanto, con el asesoramiento de las 

encuestas, se recopilaron datos relevantes para su posterior interpretación. En este caso, 

se ha detallado el fenómeno a investigar, que es la CO y el rendimiento laboral en la 

microempresa Vaca Marina en Riobamba, obteniendo de esta manera toda la información 

útil de ambas variables. 

3.3 Diseño de Investigación 

3.3.1 No experimental 

Se trabajó con un diseño que no requirió de experimentación, por ende, no se 

manipularon las variables de estudio. En este sentido, (Gonzáles, s.f.) señala que en este 

diseño no se aplican estímulos ni se establecen circunstancias experimentales que afecten 

a las variables de investigación. 

3.4 Hipótesis  

H0 : La CO no incide en el DL de la micro – empresa Vaca Marina, en la ciudad 

de Riobamba. 

H1 : La CO  incide en el DL de la micro – empresa Vaca Marina, en la ciudad de 

Riobamba. 
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3.5 Población y Muestra 

3.5.1 Población 

Arias et al. (2016) argumentan que la población se conceptualiza como un 

agregado de sujetos que comparten una particularidad o estado similar. En este caso, la 

población considerada abarca a todos los trabajadores de la microempresa Vaca Marina, 

incluyendo al propietario, lo que suma un total de 10 empleados, de acuerdo con la 

información proporcionada. 

Tabla 1: Población de estudio. 

               Nota. Elaboración Propia 

3.5.2 Muestra 

El estudio no requirió de una muestra, porque el tamaño de la población fue 

reducido y se trabajó directamente con el universo. 

3.6 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

3.6.1 Técnicas 

El enfoque metodológico implementado consistió en aplicar un cuestionario al 

personal de la microempresa Vaca Marina, localizada en la urbe de Riobamba, con el 

objetivo de obtener un entendimiento de la CO y su influencia en el DL de los empleados.  

3.6.2 Instrumentos 

El Cuestionario de Encuesta. 

3.6.3 Técnicas de procesamiento de la información  

La técnica de procesamiento de información que se aplicó fue en Excel mediante 

cuadros y gráficos además de esto se utilizó la herramienta informática SPSS ya que 

facilitó analizar si hay relación o no entre las dos variables y con el fin de validar las 

hipótesis.  

 

 

 

Personal Unidad de Observación N° 

Interno Trabajadores 10 
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3.6.4 Análisis de normalidad de datos 

 

Tabla 2. Prueba de Normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Estadísti

co 

gl Sig. Estadísti

co 

gl Sig. 

¿Los 

errores 

son vistos 

como 

oportunid

ades de 

aprendizaj

e en la 

micro-

empresa 

“Vaca 

Marina”? 

,441 10 ,000 ,630 10 ,001 

¿Mantiene 

una 

actitud 

positiva en 

su lugar de 

trabajo, 

incluso en 

situaciones 

difíciles? 

,385 10 ,000 ,750 10 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. Elaboración propia fundamentados en el software SPSS versión 23. 

Podemos observar que el resultado de la prueba de normalidad presenta un valor 

de significancia inferior a 0.001 para ambas preguntas, lo que indica que la variable no se 

distribuye de manera normal. Dado que el valor de p es considerablemente bajo, se 

concluye que se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula. 

3.6.5 Análisis de Fiabilidad o Confiabilidad 

La confiabilidad del estudio hace referencia a la precisión y uniformidad de los 

datos recolectados. Resulta relevante para asegurar que todas las respuestas obtenidas 

sean veraces. Además, garantiza la representatividad estadística de la muestra y la 

legitimidad del procedimiento de recopilación de información aplicado. 
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Tabla 3. Confiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,892 17 

Nota. Elaboración propia fundamentados en el software SPSS versión 23 

A partir del análisis estadístico efectuado, se determinó que el coeficiente alfa de 

Cronbach es de 0.892. Este indicador revela una elevada consistencia interna en las 

respuestas obtenidas, lo que implica que los ítems evaluados fueron medidos de manera 

congruente. Las interrogantes estaban formuladas para examinar aspectos clave de la CO 

y el rendimiento laboral en la microempresa “Vaca Marina”, ubicada en Riobamba. 

3.6.6 Rango de Alfa de Cronbach 

Tabla 4. Rango de Alfa de Cronbach 

Valores Consistencia Interna 

α ≥ 0,9 Excepcional 

0.8 ≤ α < 0,9  Buena 

0.7 ≤ α < 0,8 Satisfactoria 

0.6 ≤ α < 0,7 Discutible 

0.5 ≤ α < 0,6 Deficiente 

α 0,5 Inaceptable 

               Nota. Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

CAPÍTULO IV.  

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Análisis de la encuesta 

Cuestionario dirigido a los trabajadores de la micro – empresa “Vaca Marina”, 

en Riobamba 

Pregunta 1. 

                                        Tabla 5. Género 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido Masculino 4 40,0 40,0 40,0 

Femenino 6 60,0 60,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

              Nota. Elaboración del autor en función de la pregunta 1, sustentada en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 5. Género 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

Análisis e Interpretación 

De la encuesta aplicada en la micro-empresa “Vaca Marina” el total de las 

personas encuestas, el 60% representa el género Femenino y el 40% al Masculino. 

Esta distribución nos indica que la fuerza laboral de la micro-empresa esta 

mayormente compuesta por mujeres. 
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Pregunta 2. 

                                   Tabla 6. Edad 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 20 -  30 años 7 70,0 70,0 70,0 

31 - 40 años 2 20,0 20,0 90,0 

Más de 41 años 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

          Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 2 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 6. Edad 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

A partir de la encuesta llevada a cabo en la micro-empresa “Vaca Marina “, está 

dividido en tres rangos de edad para los diferentes trabajadores el primer rango es de 20 

hasta 30 años con un 70%, el segundo de 31 a 40 años con un 20 % y el ultimo rango más 

de 41. 

En conclusión, la diversidad en las edades de los diferentes empleados presenta 

una oportunidad estratégica para aprovechar las fortalezas de cada grupo. 
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Pregunta 3. 

                              Tabla 7. Nivel de Estudios 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Secundaria 5 50,0 50,0 50,0 

Tercer Nivel 4 40,0 40,0 90,0 

Cuarto Nivel 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

           Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 3 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 7. Nivel de Estudios 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

Según los datos recopilados el 50% de los empleados tiene estudios secundarios 

completos. Un 40% tienen estudios de tercer nivel este grupo contribuye una proporción 

considerable y probablemente poseen habilidades y conocimientos. Por último, el 10% 

cuenta con un cuarto nivel de educación.  

Podemos observar una combinación equilibrada entre habilidades básicas y 

especializadas dentro de la micro-empresa “Vaca Marina”. 
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Pregunta 4. 

Tabla 8. ¿El propietario se comunica de manera clara y efectiva con los 

empleados? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 1 10,0 10,0 10,0 

A veces 6 60,0 60,0 70,0 

Casi Nunca 3 30,0 30,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

          Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 4 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 8. ¿El propietario se comunica de manera clara y efectiva con los 

empleados? 

 

Nota. Gráfico con los resultados de la encuesta aplicada 

 

Análisis e Interpretación 

De acuerdo a la encuesta realizada, se observa que el 10% considera que la 

comunicación es clara y efectiva casi siempre, la mayoría de los empleados el 60% 

percibe que la comunicación es efectiva a veces mientras que el 30% restante siente que 

la comunicación casi nunca es clara y efectiva. 

Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar estrategias que fomenten la 

comunicación interna con el propietario de la microempresa, lo cual podría tener un 

impacto positivo en el desempeño laboral de los colaboradores. 
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Pregunta 5. 

Tabla 9. ¿El ambiente de trabajo en la micro-empresa “Vaca Marina”, 

es libre de conflictos frecuentes? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 1 10,0 10,0 10,0 

A veces 7 70,0 70,0 80,0 

Casi Nunca 1 10,0 10,0 90,0 

Nunca 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

          Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 5 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 9. ¿El ambiente de trabajo en la micro-empresa “Vaca Marina”, es 

libre de conflictos frecuentes? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

Los resultados muestran que el 70% perciben que el ambiente de trabajo de la 

micro-empresa “Vaca Marina” presentan conflictos a veces. Sim embargo, un 

10%seleccionó casi siempre, la siguiente es similar a la anterior con un 10% en casi nunca 

y por último tenemos el nunca con el 10%, estas 3 opciones tienen un porcentaje bajo. 

Estos hallazgos indican que áreas que puedan manejar un buen ambiente laboral 

para poder promover un entorno tranquilo y productivo dentro de la organización. 
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  Pregunta 6. 

Tabla 10. ¿Los empleados muestran un alto nivel de dedicación en sus tareas 

diarias? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 2 20,0 20,0 20,0 

A veces 6 60,0 60,0 80,0 

Casi Nunca 2 20,0 20,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

          Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 6 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 10. ¿Los empleados muestran un alto nivel de dedicación en sus 

tareas diarias? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

La mayoría de los empleados con el 60% y 20% considera que tiene un alto nivel 

de dedicación solo algunas veces y casi nunca, y el otro 20% manifiesta que tienen un 

nivel alto de dedicación casi siempre.  

Los datos indican áreas donde se puede incentivar e innovar la motivación y la 

implicación de los trabajadores en las actividades diarias que realizan para aumentar la 

eficiencia y efectividad en la micro-empresa. 
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Pregunta 7. 

Tabla 11. ¿Las relaciones con los proveedores son gestionadas de manera 

profesional? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 2 20,0 20,0 20,0 

A veces 3 30,0 30,0 50,0 

Casi Nunca 3 30,0 30,0 80,0 

Nunca 2 20,0 20,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

         Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 7 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 11. ¿Las relaciones con los proveedores son gestionadas de 

manera profesional? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

En función de los resultados obtenidos, el 20% seleccionó que casi siempre las 

relaciones con los proveedores son gestionadas de manera profesional, el 30% eligió a 

veces, también otro 30% decidieron el casi nunca, y finalmente tenemos un 20% que 

corresponde al nunca. 

En base al análisis se pudo determinar que el nivel de profesionalismo es bajo por 

el mismo echo se sugiere la necesidad de revisar y fortalecer las prácticas de gestión de 

proveedores para mejorar las relaciones comerciales con la micro-empresa. 
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Pregunta 8. 

Tabla 12. ¿El ambiente de trabajo en la micro-empresa “Vaca Marina” es 

positivo y colaborativo? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 2 20,0 20,0 20,0 

Neutral 3 30,0 30,0 50,0 

Totalmente en 

desacuerdo 

3 30,0 30,0 80,0 

En desacuerdo 2 20,0 20,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

         Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 8 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 12. ¿El ambiente de trabajo en la micro-empresa “Vaca Marina” es 

positivo y colaborativo? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

De la encuesta realizada en la micro-empresa “Vaca Marina” un 20% están de 

acuerdo en que el ambiente de trabajo es positivo y colaborativo mientras que la mayor 

parte de los empleados tienen una percepción neutral con el 30% y el 50% restante 

neutrales o negativas sobre el ambiente de trabajo. 

Los resultados indican que existe un bajo ambiente de trabajo la cual indica la 

necesidad de revisar y mejorar la comunicación interna y desarrollar programas de 

reconocimiento y recompensar para los empleados mejorando el ambiente laboral. 
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Pregunta 9. 

Tabla 13. ¿Las decisiones en la micro - empresa "Vaca Marina”, se toman de 

manera colaborativa? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 2 20,0 20,0 20,0 

Neutral 3 30,0 30,0 50,0 

Totalmente en  

desacuerdo 

3 30,0 30,0 80,0 

En desacuerdo 2 20,0 20,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

         Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 9 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 13. ¿Las decisiones en la micro - empresa "Vaca Marina”, se toman de 

manera colaborativa? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

El 20% están de acuerdo en que las decisiones se toman de manera colaborativa 

mientras que el 80% restante mantienen con respuestas negativas creen que las decisiones 

en la micro-empresa “Vaca Marina “no se toman de manera colaborativa. 

Esto indica una percepción significativa en que las decisiones no se involucran en 

todos los niveles de la organización. 
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Pregunta 10. 

Tabla 14. ¿Colabora efectivamente con sus compañeros de trabajo? 

 Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 1 10,0 10,0 10,0 

De acuerdo 3 30,0 30,0 40,0 

Neutral 3 30,0 30,0 70,0 

Totalmente en 

desacuerdo 

3 30,0 30,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

 Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 10 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 14. ¿Colabora efectivamente con sus compañeros de trabajo? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

Con los resultados obtenidos, el 10% de los empleados están totalmente de 

acuerdo en que colaboran efectivamente con sus compañeros de trabajo, el 30% están de 

acuerdo, el otro 30% se mantiene en neutral y el 30% restante en desacuerdo.   

Estos hallazgos señalan que la mayoría de los empleados necesitan tener una 

mejor comunicación y trabajo en equipo con el fin de mejorar el rendimiento. 
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Pregunta 11. 

Tabla 15. ¿Los clientes suelen estar satisfechos con la atención que les 

proporciono? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 1 10,0 10,0 10,0 

A veces 7 70,0 70,0 80,0 

Casi Nunca 1 10,0 10,0 90,0 

Nunca 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

        Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 11 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

Gráfico 15. ¿Los clientes suelen estar satisfechos con la atención que les 

proporciono? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

Según los datos obtenidos existe una amplia gama de percepciones entre los 

empleados sobre la satisfacción de los clientes respecto a la atención que les proporciona. 

Tenemos un 10% que consideran que los clientes están casi satisfechos, mientras que la 

mayoría opina una satisfacción al cliente variado con el 70% a veces, 10% casi nunca y 

10% nunca. 

Los resultados que indican a veces y casi siempre en que los clientes están 

satisfechos podrían señalar la necesidad de posibles mejoras para garantizar una 

experiencia más positiva. 
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Pregunta 12. 

Tabla 16. ¿Los errores son vistos como oportunidades de aprendizaje en la 

micro-empresa “Vaca Marina”? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 4 40,0 40,0 40,0 

Neutral 3 30,0 30,0 70,0 

Totalmente en 

desacuerdo 

2 20,0 20,0 90,0 

En desacuerdo 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

       Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 12 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

Gráfico 16. ¿Los errores son vistos como oportunidades de aprendizaje en la 

micro-empresa “Vaca Marina”? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

El 40% están de acuerdo en que los errores son vistos como una oportunidad de 

aprendizaje dentro la micro-empresa, un 30% se mantuvo neutral, el otro 30 % 

desacuerdo, solo un 20% totalmente en desacuerdo y el 10 % en desacuerdo indicando 

que no todos los empleados ven los errores como una oportunidad de aprendizaje. Estos 

resultados podrían reflejar una necesidad importante de aprender de los errores y como 

esto contribuye a un crecimiento. 
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Pregunta 13. 

Tabla 17. ¿Se siente seguro/a de entender completamente las necesidades 

del cliente antes de actuar? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 1 10,0 10,0 10,0 

A veces 7 70,0 70,0 80,0 

Casi Nunca 2 20,0 20,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

         Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 13 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 17. ¿Se siente seguro/a de entender completamente las necesidades 

del cliente antes de actuar? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

El 70% de los empleados indican que solo a veces se sienten seguros de poder 

entender completamente las necesidades del cliente antes de actuar. Mientras que un 

pequeño porcentaje del 10% expreso una alta confianza en comprender las necesidades 

del cliente casi siempre y el 20% casi nunca.  

Las causas de estos niveles bajos pueden ser en que los empleados no tengan 

claridad sobre cuáles son las expectativas exactas de los clientes en cada situación lo que 

dificulta a una comprensión completa y precisa. 
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Pregunta 14. 

Tabla 18. ¿Se siente orgulloso/a del nivel de servicio que brinda a sus clientes? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 4 40,0 40,0 40,0 

A veces 3 30,0 30,0 70,0 

Nunca 3 30,0 30,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

       Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 14 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 18. ¿Se siente orgulloso/a del nivel de servicio que brinda a sus 

clientes? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

El 40% muestran un alto nivel de orgullo por el servicio que proporcionan a los 

clientes casi siempre, esto indica que una parte del equipo valora y se identifica 

positivamente en su trabajo, mientras que el 60% restante se distribuye en las siguientes 

opciones a veces y nunca. 

El indicador del 40% refleja la presencia de oportunidades para potenciar la 

satisfacción del equipo en cuanto a la calidad del servicio y la implicación hacia cada uno 

de los colaboradores. 
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Pregunta 15. 

Tabla 19. ¿Considera usted que es necesario realizar capacitaciones a los 

trabajadores para un mejor DL? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 2 20,0 20,0 20,0 

A veces 4 40,0 40,0 60,0 

Casi Nunca 1 10,0 10,0 70,0 

Nunca 3 30,0 30,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

         Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 15 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

 

Gráfico 19. ¿Considera usted que es necesario realizar capacitaciones a los 

trabajadores para un mejor DL? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

El 20% seleccionó casi siempre en que es necesario realizar capacitaciones. 

Además, el 40 % optó por la opción de a veces, un 10% se encuentra en la opción casi 

nunca y 30% nunca.  

Estos resultados indican una variedad de opiniones dentro de la micro-empresa 

“Vaca Marina” con el 40% de los empleados es posible que necesiten más información o 

persuasión sobre los beneficios de las capacitaciones. 
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Pregunta 16. 

Tabla 20. ¿Llega a tiempo al trabajo y cumple con su horario establecido? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 2 20,0 20,0 20,0 

A veces 6 60,0 60,0 80,0 

Casi Nunca 1 10,0 10,0 90,0 

Nunca 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

              Nota. Elaboración propia resultados de la pregunta 16 en base al programa 

SPSS versión 23. 

 

Gráfico 20. ¿Llega a tiempo al trabajo y cumple con su horario establecido? 

 

Nota. Gráfico con los resultados de la encuesta aplicada 

 

Análisis e Interpretación 

El 20% los empleados indicaron que casi siempre llegan a tiempo y cumplen con 

su horario este grupo de empleados son puntuales y realizan correctamente sus 

actividades diarias. El 60% menciono que llega a veces a tiempo y cumple con su horario 

y el 20% respondió que casi nunca y nunca.  

Estos resultados sugieren la necesidad de abordar la gestión de tiempo y la 

puntualidad como áreas de mejora dentro de la micro-empresa “Vaca Marina”. 
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Pregunta 17. 

Tabla 21.  ¿Mantiene una actitud positiva en su lugar de trabajo, incluso en 

situaciones difíciles? 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de 

acuerdo 

2 20,0 20,0 20,0 

De acuerdo 3 30,0 30,0 50,0 

Neutral 4 40,0 40,0 90,0 

En desacuerdo 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

       Nota. Elaboración del autor conforme la pregunta 17 fundamentados en el 

software SPSS versión 23. 

Gráfico 21.  ¿Mantiene una actitud positiva en su lugar de trabajo, incluso 

en situaciones difíciles? 

 

Nota. Gráfico con los hallazgos del cuestionario administrado 

 

Análisis e Interpretación 

Podemos observar diferentes opiniones sobre la capacidad que tienen los 

empleados para mantener una actitud positiva con un 20% en totalmente de acuerdo, el 

30% está de acuerdo, un 40 % neutral y el 10% de encuentra en desacuerdo. Los 

resultados obtenidos sugieren que podría haber áreas de mejora en el manejo del ambiente 

emocional y las expectativas laborales dentro de la micro-empresa “Vaca Marina”. 
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4.2 Comprobación de Hipótesis 

4.2.1 Planteamiento de la Hipótesis  

Para la validación de las hipótesis se toma en cuenta las dos variables: La CO es 

la variable independiente y el DL variable dependiente en este proyecto de investigación 

tenemos la hipótesis nula (H0) y la hipótesis alternativa (H1) que son las siguientes: 

H0 : La Cultura Organizacional no incide en el desempeño laboral de la micro – 

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba. 

H1 : La Cultura Organizacional  incide en el desempeño laboral de la micro – 

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba. 

4.2.2 Preguntas de las variables 

La información de la encuesta permitió obtener resultados favorables para la 

variable independiente con la pregunta 12 y la variable dependiente pregunta 17, 

aplicando el Chi-Cuadrado en ambas preguntas dando como resultado: 

Variable Independiente: Cultura Organizacional 

¿Los errores son vistos como oportunidades de aprendizaje en la micro-empresa 

“Vaca Marina”? 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

¿Mantiene una actitud positiva en su lugar de trabajo, incluso en situaciones 

difíciles? 

4.2.3 Análisis de la prueba de Chi-Cuadrado 

El test del Chi-Cuadrado (χ2), ideado por Karl Pearson, se desarrolló como una 

técnica para poder evaluar la concordancia de los datos. Este método se ha establecido 

como el procedimiento fundamental para la verificación de las hipótesis. 
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4.2.4 Fórmula del Chi-Cuadrado 

 

𝑥2 = ∑
(𝑓𝑜 − 𝑓𝑒)2

𝑓𝑒
 

 

Donde: 

 𝑥2 = 𝐶ℎ𝑖 𝐶𝑢𝑎𝑑𝑟𝑎𝑑𝑜 

∑ = Sumatoria 

𝑓𝑜 = Frecuencias Observadas 

𝑓𝑒 = Frecuencias Esperadas 

Grados de Libertad 

𝐺𝐿 = (𝑓 − 1)(𝑐 − 1) 

 

Donde: 

GL = Grados de Libertad 

 𝑓 = 𝐹𝑖𝑙𝑎𝑠 

             𝑐 = 𝐶𝑜𝑙𝑢𝑚𝑛𝑎𝑠 

Para calcular el Chi – Cuadrado se utilizó el Software IBM SPSS STATISTICS, 

es una herramienta que permite hacer análisis estadísticos. Este programa permite 

ingresar datos verídicos para realizar los cálculos correspondientes incluyendo las 

preguntas más relevantes tanto de la variable independiente y dependiente. En esta tabla 

cruzada podemos observas como se relacionan y distribuyen cada una de las respuestas 

de las dos variables mencionadas anteriormente. 
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Tabla 22. Tabla Cruzada 

 

 

Opciones 

12.- ¿Los errores son vistos como oportunidades de 

aprendizaje en la micro-empresa “Vaca Marina”? 

 

 

 

Total 

De 

acuerdo 

Neutral Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

17.- ¿Mantiene 

una actitud 

positiva en su 

lugar de trabajo, 

incluso en 

situaciones 

difíciles? 

Totalmente 

de acuerdo 

2 0 0 0 2 

De acuerdo 2 1 0 0 3 

Neutral 0 2 2 0 4 

En 

desacuerdo 

0 0 0 1 1 

Total 4 3 2 1 10 

Nota. Obtenido del programa SPSS versión 23 

4.2.5 Grados de Libertad 

𝐺𝐿 = (𝑓 − 1)(𝑐 − 1) 

𝐺𝐿 = (4 − 1)(4 − 1) 

𝐺𝐿 = (3)(3) 

𝐺𝐿 = 9 

Se considerará un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia del 

0,05%. 

Tabla 23. Cálculo del Chi-Cuadrado 

Descripción Valor gl Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 17,778a 9 ,038 

Razón de verosimilitud 16,233 9 ,062 

Asociación lineal por lineal 7,200 1 ,007 

N de casos válidos 10   

a. 16 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,10. 

       Nota. Obtenido del programa SPSS versión 23 
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El valor del Chi-Cuadrado de Pearson es de 17,778 con 9 grados de libertad (gl), 

lo cual tiene un nivel de significancia estadística aceptable. Dando como resultado una 

relación entre las dos variables. 

     Tabla 24. Distribución del Chi – Cuadrado 

                        Nota. Tabla de distribución del Chi Cuadrado en base a UMNG 

Resultados Obtenidos:  

Chi – Cuadrado Calculado = 17,778 

Chi – Cuadrado Crítico = 16,9190 

4.2.6 Verificación de la Hipótesis 

La verificación de hipótesis es un proceso esencial en la investigación científica y 

el análisis de datos, ya que permite comprobar si una suposición inicial sobre un 

fenómeno es verdadera o falsa con base en evidencia estadística. Este método ayuda a 

validar teorías o supuestos, confirmando si tienen respaldo en los datos obtenidos. Es 

especialmente útil para tomar decisiones informadas, ya que ofrece resultados objetivos 

que minimizan los errores de juicio. 

Después de realizar la prueba de Chi-cuadrado, se verificó que el nivel de 

significancia es inferior al 5% (0.05), lo que resulta en el rechazo de la hipótesis nula y a 

la aceptación de la hipótesis alternativa. Esta plantea que la cultura organizacional (CO) 

tiene un impacto significativo en el desempeño laboral de la microempresa Vaca Marina, 

localizada en Riobamba. 
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H1: La Cultura Organizacional incide en el desempeño laboral de la micro – 

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba. 

4.3 Discusión de resultados 

La CO de una empresa está intrínsecamente vinculada a sus principios y valores 

esenciales, lo que abre la posibilidad de implementar estrategias de optimización y 

establecer métricas que permitan identificar tanto fortalezas como debilidades. Respecto 

a los factores que afectan el rendimiento laboral, se observa que los colaboradores 

enfrentan diversas carencias y obstáculos en la comunicación, lo que genera conflictos y 

malestar. En consecuencia, se sugiere la creación de espacios que promuevan una 

comunicación efectiva y una mayor participación en el entorno laboral, con el propósito 

de facilitar un mejor desempeño profesional. 

La encuesta realizada en la micro – empresa “Vaca Marina”, revela una variedad 

de percepciones entre los empleados en varios aspectos claves de la CO y el ambiente 

laboral. En relación con la colaboración y el clima laboral positivo, existen opiniones 

divergentes, ya que algunos empleados manifiestan que las decisiones se toman en 

conjunto solo en ocasiones puntuales. Además, la actitud positiva en situaciones difíciles 

muestra una distribución variada, con una minoría que reporta mantener una actitud 

positiva casi siempre, mientras que otros encuentran desafíos para mantenerla. Por 

consiguiente, se relaciona con el planteamiento de Calero y Guevara (2018), quienes 

enfatizan la relevancia del trabajo colaborativo y una comunicación eficaz como 

elementos clave para fortalecer la CO, mejorar el DL y asegurar la competitividad de la 

empresa en el sector. 

En cuanto a la gestión de proveedores, una mayoría de empleados considera que 

las relaciones no siempre se manejan de manera profesional, lo que resalta la necesidad 

de revisar e incrementar las prácticas de gestión para mejorar los vínculos comerciales y 

la eficiencia operativa. La percepción de los errores como oportunidades de aprendizaje 

también muestra diversidad, con una proporción significativa que no ve los errores como 

oportunidades de mejora, indicando la importancia de fomentar una CO que valore el 

aprendizaje y la innovación. 

Finalmente, en términos de satisfacción del cliente y nivel de servicio, la encuesta 

sugiere áreas de oportunidad para comprender lo que necesitan los compradores antes de 

actuar y mejorar la satisfacción general del cliente. Una gran porción de los empleados 
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está de acuerdo en la necesidad de capacitaciones para mejorar el DL, lo cual destaca la 

importancia de invertir en el desarrollo profesional para fortalecer las habilidades y 

competencias del equipo. 
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CAPÍTULO V.  

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

 El Impacto de la CO incide en el DL afectando directamente en la 

productividad y compromiso de los trabajadores. Se observó que una CO 

consistente y bien gestionada permite mejorar el entorno de trabajo, 

mientras que una CO deficiente resulta un rendimiento laboral bajo y 

desmotivación. 

 El diagnóstico sobre la CO y el DL de la micro-empresa “Vaca Marina”, 

en Riobamba revelo importantes aspectos que subrayan fortalezas y áreas 

de mejoras. A través de un análisis detallado aplicando las encuestas se 

identificó problemas críticos que afectan al DL entre estos, se destaca la 

falta de una estructura formal en algunos procesos y la comunicación 

interna deficiente han creado barreras que afectan negativamente el DL. 

Específicamente, en la asignación de roles y responsabilidad para cada 

empleado ha llevado a confusiones y a una disminución en la eficacia 

operativa. Asimismo, la falta de programas formales de formación y 

desarrollo, la falta de oportunidades de formación y crecimiento 

profesional ha limitados el potencial de los empleados, generando una 

sensación de estancamiento y desmotivación. 

 Se desarrolló un marco teórico solido que integran conceptos 

fundamentales sobre la CO y DL destacando su importancia y las 

dimensiones más relevantes. Este sustento teórico proporciona una base 

fundamental para la propuesta de estrategias de mejorar en la micro-

empresa “Vaca Marina”, orientadas a optimizar la comunicación interna, 

la capacitación, el reconocimiento de empleados y la asignación clara de 

roles. 

 A partir de los hallazgos alcanzados, se sugieren diversas tácticas para 

robustecer la CO y optimizar el rendimiento laboral en la microempresa 

"Vaca Marina", ubicada en Riobamba 
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5.2 Recomendaciones 

 Recomiendo que "Vaca Marina" priorice el fortalecimiento de su cultura 

organizacional (CO) para elevar el desempeño laboral (DL) de sus 

empleados. Esto implica implementar estrategias que promuevan una CO 

sólida y bien gestionada, ya que se ha comprobado que un entorno 

organizacional positivo mejora la productividad y el compromiso de los 

trabajadores.  

 Recomiendo que, con base en el diagnóstico realizado en "Vaca Marina", 

se implemente un plan integral de mejora enfocado en optimizar la 

comunicación interna, la capacitación y el reconocimiento de los 

empleados. Es crucial establecer un sistema claro de asignación de roles y 

responsabilidades para evitar confusiones y mejorar la eficacia operativa. 

Además, se debe fomentar un ambiente de desarrollo profesional continuo 

mediante programas formales de capacitación, lo que no solo incrementará 

el potencial del equipo, sino que también contribuirá a mejorar el 

desempeño laboral y reducir la desmotivación. 

 Recomiendo que "Vaca Marina" enfoque esfuerzos en fortalecer su cultura 

organizacional (CO) para mejorar el desempeño laboral (DL) de sus 

empleados, ya que se ha observado que una CO bien gestionada impacta 

directamente en la productividad y el compromiso del equipo. Una cultura 

organizacional coherente y alineada con los valores de la empresa crea un 

entorno de trabajo positivo, lo que se traduce en mayor motivación y 

rendimiento de los empleados.  

 El diseñar estrategias de CO es un punto importante para los trabajadores 

de la micro-empresa “Vaca Marina”, lo cual permite tener un ambiente 

laboral positivo, aumentando la satisfacción y el compromiso.  
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CAPÍTULO VI.  

6. PROPUESTA 

6.1 Tema 

Plantear estrategias de cultura organizacional que mejoren el desempeño laboral 

de la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba. 

6.2 Objetivo de la Propuesta 

Elaborar estrategias de cultura organizacional orientadas a incrementar el 

rendimiento laboral, abordando los factores que afectan de manera adversa el desempeño 

de los empleados. 

6.3 Introducción 

Una vez que se procedió a realizar el diagnostico situacional de la micro – empresa 

“Vaca Marina”, por medio de las encuestas aplicadas se identificó problemas que afecta 

negativamente el bienestar de los trabajadores y la calidad con la que se desarrolla el 

trabajo en la organización como son: La falta de una CO bien cimentada, una deficiente 

comunicación interna genera un entorno poco motivador, bajo compromiso de los 

colaboradores y problemas con los proveedores. Además, la ausencia de capacitaciones 

ha limitado el crecimiento profesional de los empleados, repercutiendo negativamente en 

su productividad. 

Problemas Identificados: 

1. Cultura organizacional débil: La falta de una CO bien desarrollada 

genera un ambiente de trabajo poco motivador. 

2. Bajo compromiso de los empleados: El bajo compromiso obstaculiza 

que los empleados desarrollen correctamente las actividades teniendo 

como resultado un bajo rendimiento. 

3. Problemas con los proveedores: No tener una relación y comunicación 

buena con los proveedores causa retrasos y malentendidos. 

4. Ambiente de trabajo negativo: El estado físico del lugar de trabajo 

también causa serios problemas. Las condiciones actuales de la empresa 

no cumplen con los estándares deseados de limpieza y funcionalidad en 

las diferentes áreas, lo que perjudica en el bienestar del personal y cliente. 
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La falta de equipos modernos y actualizados limita la productividad del 

equipo de trabajo. 

5. Capacitaciones limitadas: Las oportunidades de capacitaciones para el 

personal de trabajo son limitadas y no satisfacen sus necesidades de 

desarrollo profesional. 

6. Falta de Comunicación: La comunicación interna en la empresa es un 

aspecto critico que se debe mejorar. La información que se da no siempre 

es de forma clara y eficaz, lo que provoca malentendidos entre las 

personas. 

En este contexto es importante plantearnos estrategias que fortalezcan la 

CO y DL basándonos en los problemas mencionados anteriormente dentro de ellas 

planteamos las siguientes estrategias: 

 Fortalecimiento de una CO fuerte. 

 Incrementar el compromiso y responsabilidad de cada uno de los 

empleados. 

 Mejorar la comunicación y coordinación con los proveedores. 

 Tener un ambiente de trabajo estable. 

 Desarrollar capacitaciones a los empleados. 

 Establecer una comunicación interna clara y efectiva. 
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6.4 Estrategias 

     Tabla 25. Estrategia 1  

 

Problema: Cultura organizacional débil 

 

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo 

Crear programas de 

reconocimientos y 

motivación al 

personal de trabajo. 

Elevar la moral del 

equipo fomentando 

un entorno laboral 

positivo y de 

cooperación, donde 

prevalezcan la 

motivación y el 

apoyo mutuo entre 

los colaboradores. 

Organizar 

programas y 

compartir logros 

individuales y de 

equipo de 

manera que se 

sientan 

orgullosos. 

Gerente 

propietario de 

la micro-

empresa “Vaca 

Marina”, en 

Riobamba. 

 

$ 200 

Nota. Elaboración propia 

 

 

 

Tabla 26. Estrategia 2  

 

Problema: Bajo rendimiento de los empleados 

 

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo 

Aumentar el 

compromiso y 

responsabilidad de 

cada uno de los 

empleados 

delegando 

responsabilidades. 

 

Incrementar el 

compromiso de los 

empleados. 

Delegar tareas y 

permitir que los 

colaboradores 

tomen buenas 

decisiones en su 

área de trabajo. 

Gerente 

propietario de 

la micro-

empresa “Vaca 

Marina”, en 

Riobamba. 

 

$ 0 

Nota. Elaboración propia 
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Tabla 27. Estrategia 3  

 

Problema: Mala relación con los proveedores 

 

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo 

Mejorar la 

comunicación y 

coordinación con los 

proveedores 

 

Evitar retrasos y 

malentendidos 

mejorando las 

relaciones con los 

proveedores 

Establecer 

acuerdos 

verbales que 

sean claros y 

entendibles con 

los proveedores 

Gerente 

propietario de 

la micro-

empresa “Vaca 

Marina”, en 

Riobamba. 

 

$ 0 

   Nota. Elaboración propia 

 

 

 

 

     Tabla 28. Estrategia 4. 

 

Problema: Ambiente de trabajo negativo. 

 

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo 

Mejorar las 

condiciones físicas 

del lugar de trabajo 

que contribuyan al 

bienestar y la 

seguridad del 

personal. 

Aumentar la 

productividad y 

mejorar la 

experiencia del 

cliente al tener las 

instalaciones 

limpias y 

funcionales. 

Mantener un alto 

estándar de 

limpieza y aseo en 

cada una de las 

áreas de la 

organización. 

Adquirir equipos 

de cómputo 

modernos y 

eficientes que 

mejoren la 

productividad y 

eficiencia del 

personal. 

Empleados 

designados por el 

propietario de la 

micro-empresa 

“Vaca Marina” , en 

Riobamba. 

$1000 

    Nota. Elaboración propia 
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Tabla 29. Estrategia 5 

 

Problema: Capacitaciones limitadas 

 

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo 

Diseñar e 

implementar 

programas de 

formación y 

desarrollo 

profesional 

orientados al 

crecimiento de 

las competencias 

y habilidades de 

los empleados, 

promoviendo su 

actualización 

continua y 

optimizando su 

desempeño en el 

ámbito laboral. 

De esta manera los 

empleados 

adquieren nuevas 

habilidades y 

conocimientos que 

fortalezcan en sus 

actividades que 

realizan. 

Organizar talleres que 

permita resolver dudas 

por parte de los 

empleados. 

Capacitar a los 

empleados en técnicas 

efectivas de 

comunicación y 

satisfacción del cliente. 

Gerente 

propietario y 

empleados de la 

micro-empresa 

“Vaca Marina” , 

en Riobamba. 

$ 100 

      Nota. Elaboración propia 
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Tabla 30. Estrategia 6. 

 

Problema: Falta de Comunicación  

 

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo 

Transmitir la 

información de 

forma clara 

reduciendo los 

malentendidos. 

Fomentar una 

comunicación 

abierta y honesta 

con todos los 

empleados. 

Crear carteleras 

donde se 

coloquen 

comunicados 

oficiales e 

importantes para 

la organización. 

 

Gerente 

propietario y 

empleados de la 

micro-empresa 

“Vaca Marina” , 

en Riobamba . 

$ 10 

   Nota. Elaboración propia 

  

6.5 Presupuesto 

Tabla 31. Presupuesto 

Fortalecimiento de una cultura 

organizacional fuerte 

200 $ 

Incrementar el compromiso y 

responsabilidad de cada uno de los 

empleados. 

0 $ 

Mejorar la comunicación y 

coordinación con los proveedores. 

0 $ 

Ambiente de trabajo estable 
1.000 $ 

Desarrollo de capacitaciones a los 

empleados 

100$ 

Establecer una comunicación interna 

clara y efectiva 

10 $ 

Total 1.310 $ 

    Nota. Elaboración propia 

  



72 
 

6.6 Cronograma 

Tabla 32. Cronograma 

N° Actividades  Mes 

1 -2 

Mes 

3-4 

Mes 

5 -6 

Mes 

7-8 

Mes 

9- 10 

Mes 

11-12 

1 Fortalecimiento de una cultura 

organizacional fuerte 

X   

 

   

 

2 Incrementar el compromiso y 

responsabilidad de cada uno de los 

empleados. 

 

X 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 Mejorar la comunicación y 

coordinación con los proveedores. 

 

 

X     

4 Ambiente de trabajo estable. X X 

 

X 

 

X X 

 

X 

5 Desarrollo de capacitaciones a los 

empleados 

 

 

   

X 

  

6 Establecer una comunicación interna 

clara y efectiva 

    X X 

    Nota. Elaboración propia 

 

6.7 Conclusiones 

 Optimizar la comunicación es fundamental para asegurar que la información 

fluya de manera eficaz y exacta entre todos los colaboradores de la entidad. 

Esto promoverá un entorno de claridad y cooperación, disminuyendo 

malentendidos y cualquier inconveniente que pueda surgir. 

 La creación de programa de capacitaciones y desarrollo profesional son 

importantes para el crecimiento y mejora de cada uno de los empleados que 

forman parte de la organización. Estas capacitaciones ayudaran a preparar a 

los empleados aumentado su confianza. Además, invertir en el desarrollo 

profesional evidencia la implicación de la organización con el crecimiento de 

sus empleados aumentado la retención y atracción de talento. 

 Desarrollar programas de reconocimientos motiva a los empleados a rendir al 

máximo en cada una de sus actividades fomentando un ambiente de trabajo 

positivo. 

 Finalmente, cada una de las estrategias aplicadas ayuda a tener un impacto 

positivo en la mejora de la CO y DL de la micro-empresa “Vaca Marina”, en 

Riobamba. 
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8. Anexos 

ENCUESTA 

 

      UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO 

FACULTAD DE CIENCIAS POLÍTICAS Y ADMINISTRATIVAS 

CARRERA DE ADIMISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

ENCUESTA DIRIGIDA A LA MICRO-EMPRESA “VACA MARINA” DE LA 

CIUDAD DE RIOBAMBA. 

Objetivo: Determinar la cultura organizacional y su incidencia en el desempeño laboral 

de la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad Riobamba. 

Indicaciones: Esta encuesta es de carácter anónima, los datos obtenidos son 

confidenciales y de uso exclusivo para el desarrollo investigativo.  

Muchas gracias por su colaboración. 

Datos personales: 

1.- Género 

 Masculino 

 Femenino 

2.- Edad 

 20 -  30 años 

 31 - 40 años 

 41 - 50 años 

 Más de 51 años 

3.-  Nivel de estudios 

 Primaria 

 Secundaria 

 Tercer Nivel 

 Cuarto Nivel 

4.- ¿El propietario se comunica de manera clara y efectiva con los empleados? 

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 
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 Casi Nunca 

 5.- ¿El ambiente de trabajo en la micro-empresa “¿Vaca Marina”, es libre de 

conflictos frecuentes?   

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca 

6.- ¿Los empleados muestran un alto nivel de dedicación en sus tareas diarias?   

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca 

7.- ¿Las relaciones con los proveedores son gestionadas de manera profesional?   

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca 

8.- ¿El ambiente de trabajo en la micro-empresa “Vaca Marina” es positivo y 

colaborativo?  

 Totalmente de acuerdo 

 De acuerdo 

 Neutral 

 Totalmente en desacuerdo 

 En desacuerdo 

 9.- ¿Las decisiones en la micro - empresa "¿Vaca Marina”, se toman de manera 

colaborativa?   

 Totalmente de acuerdo 

 De acuerdo 

 Neutral 

 Totalmente en desacuerdo 

 En desacuerdo 

10.- ¿Colabora efectivamente con sus compañeros de trabajo?   

 Totalmente de acuerdo 
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 De acuerdo 

 Neutral 

 Totalmente en desacuerdo 

 En desacuerdo 

11.- ¿Los clientes suelen estar satisfechos con la atención que les proporciono? 

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca 

 12.- ¿Los errores son vistos como oportunidades de aprendizaje en la micro-

empresa “Vaca Marina”?   

 Totalmente de acuerdo 

 De acuerdo 

 Neutral 

 Totalmente en desacuerdo 

 En desacuerdo 

13.- ¿Se siente seguro/a de entender completamente las necesidades del cliente antes 

de actuar?   

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca 

14.- ¿Se siente orgulloso/a del nivel de servicio que brinda a sus clientes?   

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca 

15.- ¿Considera usted que es necesario realizar capacitaciones a los trabajadores 

para un mejor desempeño laboral?  

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca 
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16.- ¿Llega a tiempo al trabajo y cumple con su horario establecido? 

 Siempre 

 Casi Siempre 

 A veces 

 Nunca 

 Casi Nunca   

17.- ¿Mantiene una actitud positiva en su lugar de trabajo, incluso en situaciones 

difíciles?   

 Totalmente de acuerdo 

 De acuerdo 

 Neutral 

 Totalmente en desacuerdo 

 En desacuerdo 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Elaborado por: Carrillo Aracely 

Formulación del problema  Objetivo General Hipótesis General 

¿Cómo la cultura organizacional incide en el desempeño laboral 

de la micro - empresa Vaca Marina , en la ciudad Riobamba? 
 Determinar la cultura organizacional y su incidencia 

en el desempeño laboral de la micro - empresa Vaca 

Marina, en la ciudad Riobamba. 

 H1: La cultura organizacional incide en el 

desempeño laboral de la micro - empresa “Vaca 

Marina” en la ciudad Riobamba. 

 H0: La cultura organizacional no incide en el 

desempeño laboral de la micro - empresa “Vaca 

Marina” en la ciudad Riobamba. 

 

Problemas derivados  Objetivos Específicos Hipótesis específicas 

 ¿Cómo es la cultura organizacional y el desempeño laboral en 

la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba? 

 

 

 

 ¿Cuáles son las opiniones de varios autores sobre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral en la micro - empresa 

Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba? 

 

 

 ¿Qué estrategias de cultura organizacional contribuyen al 

mejoramiento del desempeño laboral en la micro - empresa 

Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba? 

 

 

 Diagnosticar la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de la micro - empresa Vaca 

Marina, en la ciudad de Riobamba. 

 Fundamentar teóricamente la cultura 

organizacional y el desempeño laboral de la 

micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de 

Riobamba. 

 Plantear estrategias de cultura organizacional que 

mejoren el desempeño laboral de la micro - 

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variable independiente: Cultura Organizacional 

Concepto Categoría Indicadores Técnicas e Instrumentos 

Cultura Organizacional 

La cultura organizacional crea 

un sentido de misión en los 

trabajadores, fomenta un nivel 

elevado de flexibilidad y 

adaptabilidad, busca el 

compromiso e involucramiento 

de los colaboradores y la 

consolidación de una 

consistencia organizacional 

sustentada en los valores 

centrales. (Denison & 

Nieminen, 2014) 

 

 

Involucramiento 

 

 

 

Adaptabilidad 

 

 

 

Consistencia 

 

 Toma de decisiones 

 Trabajo en equipo 

 Desarrollo de capacidades 

 

 

 Orientación al cambio 

 Orientación al cliente 

 Aprendizaje organizativo 

 

 Valores ancestrales 

 Acuerdos 

 Coordinación e integración  

 

 

 

 

 

 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

 

 

 

Elaborado por: Carrillo Aracely 
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Variable dependiente: Desempeño Laboral 

Concepto Categoría Indicadores Técnicas e Instrumentos 

 

 

Desempeño laboral: 

La teoría sostiene que tiene dos 

factores […] que están influenciados 

por las condiciones físicas y 

psicológicas en la que los trabajadores 

laboran y que se conforman por las 

Proactividad, capacidad de servicio, 

conocimientos y diligencia en el 

trabajo. (Policarpio, 2021) 

 

Proactividad 

 

 

 

Capacidad de 

servicio 

 

 

 

 

Diligencia en el 

trabajo 

 

 Nivel de expectativa en el trabajo 

 Mejora en los procesos 

 Actitud positiva 

 

 Cumplimiento de las instrucciones de 

los clientes 

 Interacción Respetuosa 

 Comprensión de necesidades del cliente 

 

 Cumplimiento del horario 

 Cumplimiento de las reglas 

 Cumplimiento del uso de uniforme 

 

 

 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

 

 

 

 

Elaborado por: Carrillo Aracely 

 

  


	fd9154c25c29ba64e93ac9ffa7b43ede36156ad0176a99803ea9f42b1f58ff4c.pdf
	87f31b71f16f04d728e792873d402252630b898a35306ae2c31cddba8bf5519d.pdf
	87f31b71f16f04d728e792873d402252630b898a35306ae2c31cddba8bf5519d.pdf
	a77a10c503a34293f213627b3ecbab88652e0d8d8c38cc2b14a4dc50915d9f65.pdf
	fd9154c25c29ba64e93ac9ffa7b43ede36156ad0176a99803ea9f42b1f58ff4c.pdf
	87f31b71f16f04d728e792873d402252630b898a35306ae2c31cddba8bf5519d.pdf
	fd9154c25c29ba64e93ac9ffa7b43ede36156ad0176a99803ea9f42b1f58ff4c.pdf

