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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la
cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en la micro-empresa

“Vaca Marina”, en la ciudad de Riobamba.

Las herramientas de recoleccion de informacion y datos que se aplico fue la
encuesta con la escala de Likert la misma que estuvo conformada por 17 items de las dos
variables. La metodologia aplicada es el hipotético — deductivo, con un disefio no

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

Ademas, para la validacion del instrumento se aplicd el anélisis de Confiabilidad
del Alfa de Cronbach, el célculo se dio mediante el software SPSS. Es importante que los
empleados a través de los instrumentos aplicados puedan darnos diferentes respuestas

para saber cuéles son los problemas principales dentro de la organizacion.

Los resultados muestran que la cultura organizacional en la empresa es débil en
relacion con el desempefio 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 organizacién a

niveles mas altos.

Palabras Claves: Cultura Organizacional, Desempefio laboral, Organizacion,

Estrategias, Restaurante “Vaca Marina”.



ABSTRACT

The main objective of this research work is to determine the organizational culture and its
impact on job performance in the micro-enterprise "Vaca Marina" in the Riobamba city. The
tools for collecting information and data that were applied were the survey with the Likert
scale, which was made up of 17 items of the two variables. The methodology applied is
hypothetical-deductive, with a non-experimental design since the variables are not
manipulated, it is descriptive and field type. In addition, for the validation of the instrument,
Cronbach’s Alpha Reliability analysis was applied, the calculation was done using SPSS
software. It is important that employees through the applied instruments can give us different
answers to know what the main problems are within the organization. The results show that
the organizational culture in the company is weak in relation to job performance. Therefore,
strategies are proposed that provide solutions to the problems presented by the micro-
enterprise “Vaca Marina”, which lead to improving the work environment of employees in

order to achieve higher levels of growth in the organization.

Keywords: Organizational Culture, Work Performance, Organization, Strategies, Restaurant

“Vaca Marina”.

Reviewed by:

M.E.d Diana Chavez G.

~ ENGLISH PROFESSOR
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CAPITULO |
1. INTRODUCCION

Una cultura organizacional (CO) solida significa que la empresa estd unida y
destaca no solo por ser muy buena en su trabajo y tener éxito financiero, sino también por
tener empleados sanos fisica 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 como esto afecta el rendimiento

laboral.

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

operacién, lo que contribuye a una cultura empresarial Unica.

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 hara que el ambiente laboral sea bueno y refleje la cultura de la empresa.
Ademas, el estudio proporciono datos para reforzar coémo 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 Utiles para medir como se esta trabajando, ayudando a
resolver problemas en una pequefia empresa. Esto permitira entender como tanto los

empleados como la empresa pueden lograr sus objetivos de forma maés 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 rotacion del personal y problemas de

comunicacion.

16



1.1 Planteamiento del problema

(Ulloa, 2015) , afirma que la forma en que un grupo trabaja en Latinoamérica es
crucial para lograr un objetivo comun. La cultura de las empresas es importante porque
esta 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 esta cambiando. Esto significa que priorizan ganar dinero en lugar de ser

lideres 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 gestién debido a que son pocas las que tienen una CO solida.
Esta cultura deberia reflejar los valores, necesidades, expectativas, creencias y
perspectivas de los propietarios, asi 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 como se comportan los empleados dentro de una empresa.

En Riobamba, las empresas tienen caracteristicas Gnicas que las hacen diferentes
unas de otras. Se nota que el ambiente y la forma en que se trabaja son parte importante
de como 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 mision y vision. Esto ha llevado a que los empleados no estén en sintonia 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 rotacion de personal,
afectando el bienestar y la estabilidad del equipo. EI poco compromiso que tienen los
empleados obstaculiza en desarrollo efectivo de las actividades, teniendo como resultado

un bajo rendimiento.

Esta problematica 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 coordinacion y comunicacion 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 conexion con los objetivos de la empresa. La desmotivacion del

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

y optar por buscar alternativas en otros negocios.
1.1.1. Formulacion del Problema

¢Cbémo la cultura organizacional incide en el desempefio laboral de la micro -

empresa “Vaca Marina” en la ciudad Riobamba?

1.2 Justificacién

Actualmente, la CO es un tdépico 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 mas competitivas e

innovadoras en cada actividad habitual.

Mientras que algunas empresas se esfuerzan por lograr una mejora continua,
utilizando politicas y procesos para encontrar formas de lograr que sus empleados se
desempefien al maximo, otras organizaciones se preguntan porque nada funciona. Por lo
tanto, es necesario considerar si la CO es un factor determinante del desempefio de los

empleados.

Este estudio se centré en analizar la CO y el DL de la micro — empresa Vaca
Marina, permitiendo identificar areas de mejora. Es por ello, que se plantearon varias

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

A traves de este analisis, se observo 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

e Determinar la cultura organizacional y su incidencia en el desempefio

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

Diagnosticar la cultura organizacional y el desempefio laboral de la
micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba.

Fundamentar tedricamente la cultura organizacional y el desempefio
laboral de la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba.
Plantear estrategias de cultura organizacional que mejoren el
desempefio laboral de la micro - empresa VVaca Marina, en la ciudad de

Riobamba.
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CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

En el estudio de (Santamaria, 2020), se llev6 a cabo una investigacion titulada
"Incidenciade la CO en el DL del personal de la empresa Datapro S.A." en la Universidad
Andina Simon Bolivar, mientras estudiaba su Maestria en Desarrollo del Talento Humano
en la ciudad de Quito. El propdsito 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 us6é una mezcla de métodos, incluyendo
enfoques cualitativos, y el disefio no fue experimental. Para obtener la informacion
necesaria, Santamaria cre6 un conjunto de preguntas con 32 opciones de respuesta para
los empleados de la empresa. En total, participaron 106 personas en la encuesta. Asi,
todos los empleados de la empresa fueron parte del estudio, lo que ayud6 a obtener
informacion importante para la investigacion. Como resultado, se encontré que la
informacion numérica puede ayudar a entender cémo el clima organizacional impacta el
rendimiento de los empleados en Datapro S.A. Este estudio es importante para nuestra

investigacion porque nos da informacion importante que ayuda a nuestro analisis.

Segun, (Calero & Guevara, 2018), en su estudio titulado “La influencia de la
cultura organizacional en el desempefio de los empleados en las empresas atuneras de la
provincia de Manabi, Ecuador”, identificaron como problema central la manera en que
los trabajadores realizan sus actividades en el transcurso de las evaluaciones e desempefio.
A partir de este planteamiento, la meta fundamental es establecer la correlacion entre la
CO y el rendimiento del personal las fabricas de atin de Manabi. En Gltima instancia, los
hallazgos obtenidos evidencian que el personal ha manifestado una postura favorable,
indicando que la cooperacidn 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 determiné como problema primordial si la
cultura contemporanea afecta el rendimiento de los empleados, considerando que no se

ajusta con la situacion actual de la empresa . Por consiguiente, el propoésito 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 implementacion de una metodologia de investigacion
correlacional, no experimental, utilizando métodos inductivos y estadisticos. Se concluye
que la cultura organizacional, aunque no sea dptima, estd teniendo un efecto en el
desempefio 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 mas relevantes de la cultura y ajustarlos a las realidades actuales de la

organizacion, 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
internalizacion de maneras de pensar, creencias y valores, lo que contribuye al
fortalecimiento de sus ventajas competitivas y al impacto positivo en su desempefio. El
fortalecimiento del clima corporativo busca impulsar el rendimiento de los empleados de
la empresa al impulsar la creacion de estrategias alineadas con la identidad compartida
por estos. Por tanto, la CO establece pautas de conducta que facilitan las interacciones

entre los miembros. (Garcia, 2015)

La CO crea un sentido de pertenencia entre los integrantes de la entidad al
compartir vivencias dentro de esta se incluyen los valores, habitos, tradiciones, politicas

de trabajo y los codigos de conductas. (Suarez, 2012)

Considerando las diversas definiciones ofrecidas por varios autores, la CO incluye
normas, ideologias y principios colectivos establecidos por los lideres organizacionales.
Estas normas guian el comportamiento de los integrantes, quienes tienen la opcién de
adherirse o0 no a las politicas y normativas de la organizacién. Los valores promueven una
interaccion 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 como las personas dentro de una
empresa piensan, sienten y actdan en el dia a dia. Es el reflejo de los valores, creencias y
practicas que guian las relaciones internas y externas, impactando directamente en el
desempefio y la sostenibilidad de la organizacion. Una cultura fuerte promueve la
colaboracién, fomenta la innovacion y refuerza el sentido de pertenencia entre los

empleados, lo que se traduce en un mayor compromiso y motivacion. Ademas, actua
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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 sélida facilita la
adaptacion y la resiliencia. Sin embargo, cuando es disfuncional, puede generar
conflictos, disminuir la productividad y afectar la reputacion 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 Caracteristicas CO

De acuerdo con (Chiavenato, 2016), la CO representa como una entidad aprende
a interactuar con su entorno; abarcando creencias, conductas, mitos, metaforas y relatos,
que ilustran la forma distintiva de operar y desenvolverse en una organizacion.

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

e Regularidad en las conductas observadas: las interacciones entre los
miembros se distinguen por la utilizacién de un vocabulario compartido,
la practica de rituales que reflejan comportamientos y la manifestacion de
diferencias entre ellos.

e Normas: directrices comportamentales que incorporan directrices sobre la
ejecucion de actividades especificas.

e Valores fundamentales: principios que la entidad aboga por ser
prioritarios y espera que sus miembros adopten, tales como la excelencia
del producto, la disminucion del ausentismo o la optimizacion de la
eficiencia.

o Filosofia: politicas que consolidan las convicciones acerca del trato a
empleados y clientes.

e Reglas: directrices predefinidas que orientan la conducta dentro de la
organizacion

¢ Clima Organizacional: percepcion proyectada a traves del ambiente
laboral; la interaccion entre los participantes, la interaccion con los

clientes, entre otros elementos.

Las caracteristicas de la cultura organizacional son importantes porque

determinan como se vive y se respira la identidad de una empresa. Factores como los

22



valores compartidos, normas, creencias y practicas moldean el comportamiento de los
empleados y su alineacion con los objetivos organizacionales. Estas caracteristicas
influyen en el clima laboral, la motivacion y la productividad, creando un ambiente que
puede ser positivo o disfuncional. Ademas, ayudan a establecer estandares 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 comunicacion y el trabajo en equipo, mejorando la cohesién interna.
Finalmente, estas caracteristicas son clave para adaptarse a cambios del entorno, ya que
una cultura organizacional sélida pero flexible permite enfrentar desafios con resiliencia

y creatividad.

2.2.2 Dimensiones de la variable de cultura organizacional

Grafico 1. Dimensiones de la CO

— Involucramiento

Cultura Oganizacional Adaptabilidad

— Consistencia

Nota. Elaboracion 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
motivacion que los empleados sienten hacia su empresa. Empleados
altamente involucrados muestran una mayor disposicion a ser participe en
la toma de decisiones, colaborar con sus compafieros y aportar ideas

innovadoras. Este nivel de compromiso resulta en una mayor
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productividad y satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten
valorados y conectados con los objetivos de la organizacion.

e Adaptabilidad: Se refiere a la capacidad de una empresa para responder
eficazmente a la evolucion interna y externa. Una cultura que favorece la
adaptabilidad permite a las organizaciones ajustarse rapidamente a nuevas
circunstancias, implementar innovaciones y perfeccionar continuamente
sus procesos. La adaptabilidad es clave para mantenerse competitivo en un
mercado en constante evolucion, ya que permite a la organizacion
aprovechar oportunidades emergentes y mitigar riesgos.

e Consistencia: Una CO consistente asegura que todos los miembros
comprendan y sigan los mismos principios y directrices, facilitando una
mayor cohesidon y coordinacion. Esta coherencia interna refuerza la
confianza y la predictibilidad en las interacciones diarias para la toma de

decisiones y las conductas dentro de la organizacion.

Las dimensiones de la cultura organizacional son esenciales para el éxito
empresarial porque abordan aspectos clave del funcionamiento interno y externo de una
organizacion. El involucramiento es crucial, ya que fomenta el compromiso emocional
de los empleados, haciéndolos mas proactivos y dispuestos a contribuir con ideas y
soluciones, lo que incrementa la productividad y fortalece la relacion con la empresa. La
adaptabilidad es vital para enfrentar cambios del entorno, permitiendo a la organizacion
ajustarse rapidamente a las demandas del mercado, implementar innovaciones y mejorar

procesos, asegurando asi su competitividad a largo plazo.

Por otro lado, la consistencia es importante para mantener una alineacion interna,
donde los empleados comparten principios y trabajan en sintonia, lo que refuerza la
confianza y facilita la coordinacion en las tareas. Estas tres dimensiones, al integrarse,
garantizan una cultura organizacional sélida que impulsa la resiliencia, la eficiencia y el

crecimiento sostenible.

2.2.3 Componentes de la cultura organizacional

Schein (2019) sefiala que la Comisidn Operativa (CO) es el producto de diversos
componentes, entre los que se incluyen los fundadores, quienes son los lideres
fundamentales para transmitir a los trabajadores sus objetivos, iniciativas, ideologias y

valores, con el objetivo de inspirar, generar y preservar la organizacion. Este factor es de
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importancia critica dado que incide en todos los procesos, el comportamiento individual
y de los niveles intermedios, asi como en la organizacion, coordinacién, supervision y

asignacion de tareas.

Un componente adicional de la CO es la estructura organizativa, que constituye el
fundamento y el esquema en el que la organizacion 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 consecucion de la vision,

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

Finalmente, se encuentra el capital humano, que abarca a todos los miembros de
la organizacion, considerando su nivel educativo, experiencia laboral, alineacion con la
organizacién y aportacién individual. Este factor es esencial dado que posibilita a la
organizacion proporcionar satisfaccion laboral, reconocimiento, respeto por los roles,
remuneracién equitativa, desarrollo profesional, colaboracién grupal y evaluacion del
rendimiento, componentes que coadyuvan a la construccion colectiva de la Comisién

Organizacional.

Estudiar los componentes de la cultura organizacional es fundamental porque nos
permite comprender cdmo los valores, creencias, normas y comportamientos influyen en
el desempefio, la comunicacion y la interaccion dentro de una organizacion. 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
organizacion considera importante), creencias (las percepciones compartidas sobre como
funcionan las cosas), normas (las reglas implicitas sobre como deben actuar los
empleados) y simbolos 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 gestion del cambio,
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ya que permite implementar transformaciones culturales que fortalezcan la adaptabilidad

y la innovacion dentro de la organizacion.
2.2.4 Niveles de la cultura organizacional

(Pazmifio, 2020) , en consonancia con la teoria 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 jerarquicos. La
manifestacion cultural del colectivo social se manifiesta en el primer nivel o nivel
superior, incluyendo las infraestructuras, la tecnologia implementada, el lenguaje
empleado y los sistemas formales instaurados por la administracion, tales como los

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

Ademas, 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 Gltima instancia, el nivel profundo comprende las
caracteristicas 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 comprension méas profunda de como los valores, creencias y experiencias
compartidas afectan el comportamiento y las dindmicas dentro de la empresa. En el nivel
intermedio, se encuentran los valores fundamentales que guian las decisiones, actitudes y
el comportamiento de los empleados. Estos valores son clave porque establecen un marco
comun de expectativas y normas que los miembros de la organizacién comparten. Si los
valores no estan claramente definidos o alineados, pueden surgir malentendidos y falta de

cohesion, 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 organizacion, que son esenciales para entender como 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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Ademas, 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
Segun (Ulloa, 2015), la CO desempefia un papel crucial en:

e Identificar y abordar problemas internos de la organizacion, facilitando la
resolucion de estos problemas.

e Unir al personal en torno a los objetivos de la entidad, fomentando la
integracién y la dedicacion.

e Facilitar la formacién de equipos de trabajo que puedan colaborar
eficazmente entre si, simplificando asi las tareas laborales.

e Reconocer las necesidades individuales del personal y satisfacerlas de
manera 6ptima, con el fin de mantener altos niveles de motivacion en el

lugar de trabajo.

Estos puntos son importantes porque contribuyen directamente al fortalecimiento
y éxito de una organizacion. Identificar y abordar problemas internos permite solucionar
conflictos que, de no atenderse, podrian afectar la productividad y el ambiente laboral. Al
unir al personal en torno a los objetivos, se fomenta una visién compartida, fortaleciendo
el compromiso y la cohesion entre los empleados, lo cual es esencial para alcanzar metas

organizacionales.

La formacion de equipos de trabajo eficaces impulsa la colaboracion y optimiza
los procesos, mejorando la eficiencia y calidad de las tareas. Por Gltimo, reconocer y
satisfacer las necesidades individuales eleva la motivacion, ya que los empleados se
sienten valorados y apoyados, lo que repercute en un mayor rendimiento y satisfaccion
laboral. En conjunto, estas acciones crean una cultura organizacional positiva y

productiva, asegurando el crecimiento y la sostenibilidad de la organizacion.
2.3 Desempeiio laboral

De acuerdo con (Araujo & Guerra, 2007), el desempefio constituye las acciones
manifestadas la organizacion que son pertinentes para la consecucion de objetivos
institucionales. Adicionalmente, enfatiza que el rendimiento laboral 6ptimo constituye la

principal fortaleza de una organizacion. 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 minima inversion de esfuerzo y
tiempo. En consecuencia, el rendimiento laboral se encuentra intrinsecamente vinculado

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

Ademas, (Velazquez, 2024) el DL se caracteriza como un procedimiento que
refleja el rendimiento de un trabajador en como lleva a cabo las actividades o tareas

asignadas durante su jornada de trabajo.

El desemperio 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. EI desempefio esta
influenciado por factores como las habilidades del empleado, su motivacién, el entorno
laboral y los recursos disponibles. Un desempefio alto refleja empleados comprometidos,
alineados con los valores de la organizaciéon y capacitados para afrontar sus tareas.
Ademas, una evaluacion constante del desempefio permite identificar fortalezas y areas

de mejora, facilitando la implementacion de planes de desarrollo.

También fomenta la satisfaccion laboral, ya que el reconocimiento de los logros y
la retroalimentacion constructiva motivan a los empleados a seguir creciendo. En
resumen, un desempefio 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 desempefio laboral

La relevancia del desempefio en el trabajo de las organizaciones radica en su
estrecha relacion con la productividad. Segun (Bizneo, 2022) evaluar el DL permite

varios beneficios:

o Identificar tanto los errores como las fortalezas en la ejecucion de las tareas
y en el ajuste del empleado a su puesto.

e Detectar posibles sesgos y factores externos que puedan influir en el
rendimiento del empleado, Tales como dificultades familiares, de salud,

financieras, sociales, emocionales o0 mentales.

28



e Crear esquemas de participacién en las ganancias y fortalecer la dindmica
grupal.

e Reconociendo el buen desempefio, se incentiva a los empleados a
esforzarse por alcanzar los objetivos, premiando asi no solo los resultados,
sino también las actitudes positivas.

e Diseflar programas de capacitacion para aquellos empleados que lo
requieran o que estén en vias de ascenso, con el fin de potenciar su talento
y habilidades intrinsecas.

La importancia del desempefio laboral radica en su impacto directo en la
productividad organizacional. Evaluar el desempefio permite identificar tanto los puntos
fuertes como las areas 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

podrian influir negativamente en su capacidad de trabajo.

Ademas, una correcta evaluacion del desempefio permite fortalecer la dinamica
grupal mediante la creacion de esquemas de participacion en las ganancias, fomentando
la colaboracién y el compromiso en el equipo. Reconocer el buen desempefio no solo
resalta los logros alcanzados, sino que también incentiva la actitud positiva en los

empleados, motivandolos a seguir alcanzando metas.

Por Gltimo, este proceso facilita la diseccion de programas de capacitacion,
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 desempefio
laboral no solo mejora el rendimiento individual, sino que optimiza la eficiencia general

de la organizacion, promoviendo un ambiente de trabajo motivador y productivo.
2.3.2 Elementos del desempefio laboral

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

e Primero se definen objetivos claros y especificos por cada colaborador.

e Establecer los criterios que se utilizaran 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.
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e En evaluacion del desempefio se debe considerar los objetivos.
e Proporcionar retroalimentaciones a los empleados después de la
evaluacion para incrementar su DL.

e Finalmente, dar un seguimiento a los colaboradores

Hablar de estos puntos en el desempefio laboral (DL) es esencial porque
representan las bases para gestionarlo de manera efectiva y alinearlo con los objetivos
organizacionales. Definir objetivos claros y especificos permite que cada colaborador

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

Establecer criterios de evaluacion garantiza que el desempefio sea medido de
manera justa y objetiva, promoviendo la transparencia en los procesos. Al considerar los
objetivos durante la evaluacion, se asegura que los resultados estén alineados con las
metas estratégicas de la organizacion. Proporcionar retroalimentacion 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 practicas integradas no solo mejoran el desempefio individual, sino

también el colectivo, promoviendo el éxito organizacional.
2.3.3 Evaluacion del desemperio laboral

Para (Iturralde, 2011), la evaluacion del rendimiento laboral se caracteriza como
un proceso estructurado y sistematico destinado a cuantificar, valorar e impactar en las
caracteristicas y resultados laborales, asi 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 instauracién de nuevas politicas de
remuneracion, la optimizacion del rendimiento, la toma de decisiones sobre promociones
0 reasignaciones, la deteccion de requerimientos de formacién, la deteccion de
inexactitudes en la concepcion del puesto y la deteccion de dificultades personales que

puedan influir en el rendimiento laboral.

La evaluacion del desempefio laboral es el proceso mediante el cual se mide el

rendimiento de los empleados dentro de una organizacion, con el fin de determinar su
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grado de contribucion a los objetivos organizacionales. Este proceso implica la
recopilacién de informacion 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 evaluacién 360 grados (donde se
recopilan opiniones de supervisores, compafieros y subordinados), la evaluacién de
objetivos (basada en el cumplimiento de metas previamente establecidas), y la evaluacion

por competencias (centrada en las habilidades y competencias del empleado).
2.3.4 Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral

De acuerdo con (Adecco, 2019) uno de los beneficios clave del proceso de
evaluacion del rendimiento dentro de la entidad es la capacidad de analizar las habilidades
de los empleados en torno a sus responsabilidades en el trabajo. Ademas, contribuye a la

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

Igualmente, este procedimiento facilita la reparacion de politicas salariales y
compensatorias fundamentadas en el rendimiento. Adicionalmente, se pueden identificar
requerimientos y planificar actividades de formacion y desarrollo. Ademas, facilita la
instauracion de politicas eficaces de promociones y rotaciones, y finalmente potencia la
optimizacion de las relaciones humanas en el entorno laboral, fomentando un ambiente

organizacional mas favorable.

La evaluacion del desempefio laboral ofrece varios beneficios clave tanto para la
organizacion como para los empleados. En primer lugar, identifica areas de mejora, lo
que permite a los empleados recibir retroalimentacion constructiva y desarrollar sus
habilidades. También reconoce y recompensa el buen desempefio, motivando a los
empleados a seguir trabajando de manera eficiente y productiva. Al proporcionar una
evaluacion objetiva, mejora la toma de decisiones en cuanto a promociones, aumentos

salariales y asignacién 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 organizacion. Segun la teoria, el DL esta influenciado por las

condiciones tanto fisicas como psicoldgicas en las que los empleados realizan su trabajo.
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Gréfico 2. Factores del desempefio laboral

Proactividad

Diligencia en Capacidad de
el trabajo servicio

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

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

se hablara 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 desafios en el entorno laboral.

Capacidad de Servicio: La capacidad de servicio se refieres a la
disposicion 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 dedicacion y la perseverancia con que los empleados
realizan sus tareas. Los empleados diligentes son aquellos que prestan
atencion a los detalles, cumplen con sus responsabilidades de manera
consistente y persisten en la consecucion de sus objetivos, incluso frente a

obstaculos.

Estos factores son claves del desempefio 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
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tiempos de respuesta y fortalece la competitividad de la organizacién. 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 satisfaccion del cliente, un factor crucial para la
fidelizacion y el éxito comercial. Este enfoque mejora la experiencia del cliente y refuerza

la reputacion de la organizacion, creando relaciones duraderas y beneficiosas.

Por altimo, la diligencia en el trabajo garantiza que las tareas se realicen con
calidad, consistencia y compromiso, incluso frente a desafios. La atencién 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 desempefio global de la organizacion,

permitiendo alcanzar metas de manera eficiente y sostenible.
2.4 Descripcion del Negocio

2.4.1 Resefa Histoérica

El restaurante “VACA MARINA”, es una empresa Riobambefa, que inicia sus
funciones el 10 de octubre del 2012, bajo la direccion 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 areas que son: area de la preparacion de platos y lavado de vajillas, 3 areas de
atencion 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 Mision

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 mas altas de nuestros clientes, deleitando su paladar con una

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

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 mas 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 representacion visual de
nuestra marca gastrondmica. Disefiada 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)

Gréfico 3. Logotipo del Restaurante

@

L)

Restaurante

Nota. Restaurante “Vaca Marina”
2.4.5 Ubicacion

Riobamba, ubicada en la 10 de Agosto y Morona.

Grafico 4. Ubicacién Restaurante la Vaca Marina

£ S 9
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Nota. Ubicacion geogréfica de Google Maps Restaurante la Vaca Marina
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La ubicacion geogréafica del establecimiento se detalla a continuacion:
Direccidn: 10 de Agosto y Morona

Canton: Riobamba

Provincia: Chimborazo

Contacto: 032 967-050
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CAPITULO IIL.

3. METODOLOGIA
3.1 Metodologia

3.1.1 Método Hipotético Deductivo

(Consultores, 2021) , afirmo lo siguiente:

El método hipotético deductivo constituye una metodologia de indagacion que se
origina en una teoria sobre el funcionamiento de los fendbmenos y deriva de ella hipotesis
susceptibles de verificacion. Se trata de una modalidad de razonamiento deductivo, dado
que se origina a partir de principios, presunciones e ideas generales para alcanzar

postulados mas especificos acerca del aspecto y la operacion del mundo (p.1)

Esta investigacion usé el método hipotético-deductivo, que implica la formulacion
de una hipotesis para su comprobacion y la obtencion 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 identifico el problema correspondiente a laCO y
el rendimiento laboral en la microempresa VVaca Marina, situada en Riobamba. En tercera
instancia, se establecié una hipdtesis para relacionar las variables. En cuarto lugar, se
efectud una derivacion de las consecuencias fundamentales de las hipotesis, a través de
la indagacion tedrica y la recopilacion de informacion a través de encuestas. En dltima
instancia, se corrobor6 si las hipotesis especificas y generales son corroboradas o

desestimadas.
3.2 Tipo de investigacion
3.2.1 Investigacion descriptiva

Para (Béarbara, 2020) , la investigacion descriptiva se enfoca en detallar de manera
precisa alguna variable relacionada con el estudio, como las caracteristicas de una
poblacion o un fendmeno especifico.Este tipo de investigacion responde a preguntas
como qué, donde, cuando y cdmo, esto facilita la recopilacion de informacién valiosa

sobre cada una de las variables especificas de la investigacion.
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El tipo fue descriptivo el cual es adecuado para este estudio, ya que permite
describir y analizar las caracteristicas importantes de las variables como lo es la CO y el
DL en la mico-empresa “Vaca Marina”, lo cual permiti6 examinar en detalle como se
manifiestan estos aspectos dentro de la organizacion, apoyandome en datos, graficas y
tablas que permitan una mejor comprension de esta.

Es importante tener en cuenta que la investigacion descriptiva el énfasis principal
estd en describir y comprender la situacién, lo que facilitd tener una vision clara y
detallada sobre la CO y DL esto contribuy6 a cumplir con los objetivos de la investigacion

de manera efectiva.

3.2.2 Investigacion de campo

De acuerdo con (Arias & Lopéz, 2020) , el estudio de campo se refiere a la
recopilacién de informacion directa de lo real, lo que hace posible la obtencién de datos
en torno a un problema. En este estudio, el investigador adquirio la informacion, pero no
modifica las circunstancias preexistentes. Por lo tanto, con el asesoramiento de las
encuestas, se recopilaron datos relevantes para su posterior interpretacion. En este caso,
se ha detallado el fendmeno a investigar, que es la CO y el rendimiento laboral en la
microempresa Vaca Marina en Riobamba, obteniendo de esta manera toda la informacion
atil de ambas variables.

3.3 Disefio de Investigacion
3.3.1 No experimental

Se trabajé con un disefio que no requirié de experimentacion, por ende, no se
manipularon las variables de estudio. En este sentido, (Gonzales, s.f.) sefiala que en este
disefio no se aplican estimulos ni se establecen circunstancias experimentales que afecten

a las variables de investigacion.

3.4 Hipotesis

Ho: La CO no incide en el DL de la micro — empresa VVaca Marina, en la ciudad

de Riobamba.

Hi: La CO incide en el DL de la micro — empresa Vaca Marina, en la ciudad de

Riobamba.
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3.5 Poblacién y Muestra

3.5.1 Poblacién

Arias et al. (2016) argumentan que la poblacion se conceptualiza como un
agregado de sujetos que comparten una particularidad o estado similar. En este caso, la
poblacion 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

informacion proporcionada.

Tabla 1: Poblacién de estudio.

Personal Unidad de Observacion N°

Interno Trabajadores 10

Nota. Elaboracién Propia
3.5.2 Muestra

El estudio no requirio de una muestra, porque el tamafio de la poblacion fue

reducido y se trabajé directamente con el universo.

3.6 Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1 Técnicas

El enfoque metodoldgico implementado consistio en aplicar un cuestionario al
personal de la microempresa VVaca 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 informacion

La técnica de procesamiento de informacion que se aplicé fue en Excel mediante
cuadros y graficos ademas de esto se utilizé la herramienta informatica SPSS ya que
facilité analizar si hay relacion o no entre las dos variables y con el fin de validar las
hipotesis.
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3.6.4 Analisis de normalidad de datos

Tabla 2. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadisti gl Sig. Estadisti gl Sig.
co co

¢Los 441 10 ,000 ,630 10 ,001
errores
son vistos
como
oportunid
ades de
aprendizaj
eenla
micro-
empresa
“Vaca
Marina”?

¢Mantiene ,385 10 ,000 ,750 10 ,000
una
actitud
positiva en
su lugar de
trabajo,
incluso en
situaciones
dificiles?
a. Correccidn de significacion de Lilliefors
Nota. Elaboracion propia fundamentados en el software SPSS version 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 hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

3.6.5 Andlisis de Fiabilidad o Confiabilidad

La confiabilidad del estudio hace referencia a la precision y uniformidad de los
datos recolectados. Resulta relevante para asegurar que todas las respuestas obtenidas
sean veraces. Ademas, garantiza la representatividad estadistica de la muestra y la

legitimidad del procedimiento de recopilacién de informacién aplicado.
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Tabla 3. Confiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,892 17

Nota. Elaboracion propia fundamentados en el software SPSS version 23

A partir del andlisis estadistico efectuado, se determiné 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 items 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
a>0,9 Excepcional
08<0<0,9 Buena
0.7<a<0,8 Satisfactoria
0.6<0<0,7 Discutible
0.5<0<0,6 Deficiente
a 0,5 Inaceptable

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO IV.

4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Andlisis de la encuesta

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

en Riobamba
Pregunta 1.
Tabla 5. Género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado

Valido Masculino 4 40,0 40,0 40,0

Femenino 6 60,0 60,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Nota. Elaboracion del autor en funcién de la pregunta 1, sustentada en el
software SPSS version 23.

Gréfico 5. Género

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada en la micro-empresa “Vaca Marina” el total de las
personas encuestas, el 60% representa el genero Femenino y el 40% al Masculino.
Esta distribucion 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 Porcentaje
valido acumulado
Vélido  20- 30 afios 7 70,0 70,0 70,0
31 - 40 afios 2 20,0 20,0 90,0
Mas de 41 afios 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. Elaboracion del autor conforme la pregunta 2 fundamentados en el
software SPSS version 23.

Gréfico 6. Edad

W 20- 30afos
31 - 40 affos
O més de 51 afios

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Analisis e Interpretacion

A partir de la encuesta llevada a cabo en la micro-empresa “Vaca Marina “, esta
dividido en tres rangos de edad para los diferentes trabajadores el primer rango es de 20
hasta 30 afios con un 70%, el segundo de 31 a 40 afios con un 20 % y el ultimo rango mas
de 41.

En conclusién, 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 Porcentaje
valido acumulado
Vélido 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. Elaboracién del autor conforme la pregunta 3 fundamentados en el
software SPSS version 23.

Gréfico 7. Nivel de Estudios

W secundaria
@ Tercer Nivel
Ocuarto Nivel

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Anélisis e Interpretacion

Segun los datos recopilados el 50% de los empleados tiene estudios secundarios
completos. Un 40% tienen estudios de tercer nivel este grupo contribuye una proporcion
considerable y probablemente poseen habilidades y conocimientos. Por Gltimo, el 10%
cuenta con un cuarto nivel de educacion.

Podemos observar una combinacion equilibrada entre habilidades basicas 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 Porcentaje
vélido acumulado
Vaélido 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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 4 fundamentados en el

software SPSS versién 23.

Gréfico 8. ¢El propietario se comunica de manera clara y efectiva con los

empleados?

M casi Siempre
E A veces
Ocasihunca

Nota. Gréfico con los resultados de la encuesta aplicada

Andlisis e Interpretacion

De acuerdo a la encuesta realizada, se observa que el 10% considera que la
comunicacion es clara y efectiva casi siempre, la mayoria de los empleados el 60%
percibe que la comunicacion es efectiva a veces mientras que el 30% restante siente que
la comunicacion casi nunca es clara y efectiva.

Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar estrategias que fomenten la
comunicacion interna con el propietario de la microempresa, lo cual podria tener un

impacto positivo en el desempefio 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 Porcentaje
vélido acumulado
Véalido  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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 5 fundamentados en el

software SPSS versién 23.

Graéfico 9. ¢El ambiente de trabajo en la micro-empresa “Vaca Marina”, es
libre de conflictos frecuentes?

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Andlisis e Interpretacion

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%selecciond casi siempre, la siguiente es similar a la anterior con un 10% en casi nunca
y por ultimo tenemos el nunca con el 10%, estas 3 opciones tienen un porcentaje bajo.

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

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

Tabla 10. ¢Los empleados muestran un alto nivel de dedicacion en sus tareas

diarias?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vaélido 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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 6 fundamentados en el

software SPSS versién 23.

Gréfico 10. ¢Los empleados muestran un alto nivel de dedicacién en sus

tareas diarias?

W Casi Siempre
W A veces
O casi hunca

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Anélisis e Interpretacion

La mayoria de los empleados con el 60% y 20% considera que tiene un alto nivel
de dedicacion solo algunas veces y casi nunca, y el otro 20% manifiesta que tienen un
nivel alto de dedicacion casi siempre.

Los datos indican areas donde se puede incentivar e innovar la motivacion y la
implicacion 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 Porcentaje
valido acumulado
Valido 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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 7 fundamentados en el

software SPSS versién 23.

Gréfico 11. ¢Las relaciones con los proveedores son gestionadas de

manera profesional?

M casi Siempre
WA veces
Ocasibunca
W nunca

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Analisis e Interpretacion

En funcidn de los resultados obtenidos, el 20% seleccion6 que casi siempre las
relaciones con los proveedores son gestionadas de manera profesional, el 30% eligi6 a
veces, también otro 30% decidieron el casi nunca, y finalmente tenemos un 20% que
corresponde al nunca.

En base al analisis se pudo determinar que el nivel de profesionalismo es bajo por
el mismo echo se sugiere la necesidad de revisar y fortalecer las practicas de gestion 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 Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 2 20,0 20,0 20,0
Neutral 3 30,0 30,0 50,0
Totalmente en 3 30,0 30,0 80,0
desacuerdo
En desacuerdo 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

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

software SPSS versién 23.

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

positivo y colaborativo?

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Analisis e Interpretacion

De la encuesta realizada en la micro-empresa “Vaca Marina” un 20% estan de
acuerdo en que el ambiente de trabajo es positivo y colaborativo mientras que la mayor
parte de los empleados tienen una percepcion 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 comunicacion 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 Porcentaje
vélido acumulado
Valido De acuerdo 2 20,0 20,0 20,0
Neutral 3 30,0 30,0 50,0
Totalmente en 3 30,0 30,0 80,0
desacuerdo
En desacuerdo 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

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

software SPSS version 23.

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

manera colaborativa?

M De acuerdo

[E Meutral

O Totaimente en desacuerdo
MEn desacuerdo

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Anélisis e Interpretacion

El 20% estan 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 percepcion significativa en que las decisiones no se involucran en

todos los niveles de la organizacion.
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Pregunta 10.

Tabla 14. ¢ Colabora efectivamente con sus comparfieros de trabajo?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido  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 3 30,0 30,0 100,0
desacuerdo
Total 10 100,0 100,0

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

software SPSS versién 23.

Gréfico 14. ¢ Colabora efectivamente con sus compafieros de trabajo?

I Totalmente de acuerdo
W De acuerdo

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Anélisis e Interpretacion

Con los resultados obtenidos, el 10% de los empleados estan totalmente de
acuerdo en que colaboran efectivamente con sus compafieros de trabajo, el 30% estan de
acuerdo, el otro 30% se mantiene en neutral y el 30% restante en desacuerdo.

Estos hallazgos sefialan que la mayoria de los empleados necesitan tener una

mejor comunicacién 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 atencion que les

proporciono?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido 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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 11 fundamentados en el

software SPSS versién 23.

Graéfico 15. ¢ Los clientes suelen estar satisfechos con la atencién que les

proporciono?

M Casi Siempre
A veces
D casibunca
Bunca

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Andlisis e Interpretacion

Segun los datos obtenidos existe una amplia gama de percepciones entre los
empleados sobre la satisfaccion de los clientes respecto a la atencion que les proporciona.
Tenemos un 10% que consideran que los clientes estan casi satisfechos, mientras que la
mayoria opina una satisfaccion al cliente variado con el 70% a veces, 10% casi nhunca y
10% nunca.

Los resultados que indican a veces y casi siempre en que los clientes estan
satisfechos podrian sefialar la necesidad de posibles mejoras para garantizar una

experiencia mas positiva.

51



Pregunta 12.
Tabla 16. ¢Los errores son vistos como oportunidades de aprendizaje en la

micro-empresa “Vaca Marina’?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 4 40,0 40,0 40,0
Neutral 3 30,0 30,0 70,0
Totalmente en 2 20,0 20,0 90,0
desacuerdo
En desacuerdo 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

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

software SPSS versién 23.

Gréfico 16. ¢Los errores son vistos como oportunidades de aprendizaje en la

micro-empresa “Vaca Marina”?

WDe acuerdo

Eneutral

O Totalmente en desacuerdo
MEn desacuerdo

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Analisis e Interpretacion

El 40% estan 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
gue no todos los empleados ven los errores como una oportunidad de aprendizaje. Estos
resultados podrian 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 Porcentaje
valido acumulado
Vaélido 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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 13 fundamentados en el

software SPSS versién 23.

Graéfico 17. ¢ Se siente seguro/a de entender completamente las necesidades

del cliente antes de actuar?

M casi Siempre

veces
Ocasihunca
10,00%

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Anélisis e Interpretacion

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
pequefio 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 cuales son las expectativas exactas de los clientes en cada situacion lo que

dificulta a una comprension completa y precisa.

53



Pregunta 14.

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

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 14 fundamentados en el

software SPSS versién 23.

Gréfico 18. ¢Se siente orgulloso/a del nivel de servicio que brinda a sus

clientes?

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Analisis e Interpretacion

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
satisfaccion del equipo en cuanto a la calidad del servicio y la implicacion hacia cada uno

de los colaboradores.

54



Pregunta 15.
Tabla 19. ¢Considera usted que es necesario realizar capacitaciones a los

trabajadores para un mejor DL?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido 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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 15 fundamentados en el
software SPSS version 23.

Gréfico 19. ¢Considera usted que es necesario realizar capacitaciones a los

trabajadores para un mejor DL?

M casi Siempre
A veces

DO casiNunca

Wnunca

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Andlisis e Interpretacion

El 20% selecciond casi siempre en que es necesario realizar capacitaciones.
Ademas, el 40 % optd por la opcidn de a veces, un 10% se encuentra en la opcion 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 mas informacion o

persuasion 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 Porcentaje
vélido acumulado
Véalido  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. Elaboracion propia resultados de la pregunta 16 en base al programa
SPSS version 23.

Grafico 20. ¢Llega a tiempo al trabajo y cumple con su horario establecido?

asi Siempre
Aveces

Nota. Gréfico con los resultados de la encuesta aplicada

Anélisis e Interpretacion

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. EI 60% menciono que llega a veces a tiempo y cumple con su horario
y el 20% respondi6 que casi hunca y nunca.

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

puntualidad como éareas 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 dificiles?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de 2 20,0 20,0 20,0
acuerdo
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. Elaboracion del autor conforme la pregunta 17 fundamentados en el
software SPSS version 23.

Gréfico 21. ¢Mantiene una actitud positiva en su lugar de trabajo, incluso

en situaciones dificiles?

IH Totaimente de acuerdo
EDe acuerdo

Cheutral
MEn desacuer do

Nota. Gréfico con los hallazgos del cuestionario administrado

Analisis e Interpretacion

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% estd de acuerdo, un 40 % neutral y el 10% de encuentra en desacuerdo. Los
resultados obtenidos sugieren que podria haber areas 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 Comprobacién de Hipdtesis

4.2.1 Planteamiento de la Hipdtesis

Para la validacion de las hipdtesis se toma en cuenta las dos variables: La CO es
la variable independiente y el DL variable dependiente en este proyecto de investigacion

tenemos la hipdtesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (H1) que son las siguientes:

Ho : La Cultura Organizacional no incide en el desempefio laboral de la micro —

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba.

H: : La Cultura Organizacional incide en el desempefio laboral de la micro —

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba.
4.2.2 Preguntas de las variables

La informacion de la encuesta permitio 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: Desempefio Laboral

¢Mantiene una actitud positiva en su lugar de trabajo, incluso en situaciones
dificiles?

4.2.3 Andlisis de la prueba de Chi-Cuadrado

El test del Chi-Cuadrado (y2), ideado por Karl Pearson, se desarroll6 como una
técnica para poder evaluar la concordancia de los datos. Este método se ha establecido

como el procedimiento fundamental para la verificacion de las hipotesis.
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4.2.4 Formula del Chi-Cuadrado
ey (fo — £2)?
fe

Donde:

x? = Chi Cuadrado

> = Sumatoria

f, = Frecuencias Observadas
fe = Frecuencias Esperadas

Grados de Libertad

GL=(f-D(-1

Donde:

GL = Grados de Libertad
f = Filas

¢ = Columnas

Para calcular el Chi — Cuadrado se utiliz6 el Software IBM SPSS STATISTICS,
es una herramienta que permite hacer andlisis estadisticos. Este programa permite
ingresar datos veridicos para realizar los calculos correspondientes incluyendo las
preguntas mas 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

12.- ¢Los errores son vistos como oportunidades de

aprendizaje en la micro-empresa “Vaca Marina”?

Opciones De Neutral Totalmente En
acuerdo en desacuerdo Total
desacuerdo
17.- ; Mantiene Totalmente 2 0 0 0 2
una actitud de acuerdo
positiva en su De acuerdo 2 1 0 0 3
lugar de trabajo, | Neutral 0 2 2 0 4
incluso en En 0 0 0 1 1
situaciones desacuerdo
dificiles?
Total 4 3 2 1 10

Nota. Obtenido del programa SPSS version 23

4.2.5 Grados de Libertad

GL=(f-D(-1

GL=(4-1)4-1)

GL=(3)(3)

GL =

9

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

0,05%.
Tabla 23. Célculo del Chi-Cuadrado
Descripcion Valor gl Significacion
asintoética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 17,7782 9 ,038

Raz6n de verosimilitud 16,233 9 ,062

Asociacion lineal por lineal 7,200 1 ,007

N de casos validos 10

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

Nota. Obtenido del programa SPSS version 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 estadistica aceptable. Dando como resultado una

relacién entre las dos variables.

Tabla 24. Distribucion del Chi — Cuadrado

v/p | 0.001 | 0.0025 | 0.005 0,01 0,025 0.05 0.1 0.15 0.2

10.8274 9.1404 7.8794 6.6349 5.0239 3%5 2.7055 2,0722 1.6424
13,8150 11,9827 10,5965 92104 73778 59915 4,6052 3,7942 3,2189
16,2660 | 143202 12,8381 11,3449 9.3484 7.8147 6.2514 53170 4,6416
4 18.4662 16.4238 14,8602 13.2767 11,1433 9.4877 7.7794 6.7449 5.9886
5 20,5147 18.3854 16.7496 15,0863 12,8325 11.0705 9.2363 8.1152 7.2893
6 22,4575 | 20.2491 18,5475 16.8119 14,4494 12,5016 | 10.6446 9.4461 8,5581
7 24.3213 22,0402 20,2777 18.4753 16.0128 14.0671 12,0170 10.7479 9.8032
8

9

W19 [t

26.1239 | 23.7742 21,9549 20,0902 17.5345 S 13.3616 12,0271 11,0301
27.8767 | 54025 | 255895 | 210660 | 190228 (l6.9190 D 14,6837 13,2880 12,2421
10 29,5879 | 27,1119 25,1881 23,2093 20,4832 18,3070 15,9872 14,5339 13,4420
11 31.2635 28.7201 26.7569 24.7250 21,9200 19,6752 17,2750 15,7671 14,6314
12 329092 | 303182 28.2997 26.2170 23.3367 21,0261 18,5493 16.9893 15,8120
13 ) 345274 | 31.8830 29.8193 27,6882 247356 | 22,3620 19,8119 18.2020 16,9848
14 J 361239 | 334262 31.3194 29.1412 26.1189 23,6848 21,0641 19.4062 18,1508
15 | 37.6978 | 349494 32.8015 30,5780 274884 24.9958 22.3071 20.6030 19.3107
16 | 392518 | 364555 34,2671 31,9999 28.8453 26,2962 23,5418 21,7931 20,4651
17 | 407911 37,9462 35,7184 33,4087 30,1910 27,5871 24,7690 22,9770 21,6146
18 | 423119 | 394220 | 371564 34,8052 31,5264 28,8693 25,9894 24,1555 22,7595
19 | 438104 | 40.8847 38.5821 36.1908 32.8523 30,1435 27.2036 25,3289 23.9004
20 J 453142 | 423358 39.9969 37,5663 34,1696 | 314104 28.4120 26.4976 25,0375

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

Resultados Obtenidos:

Chi — Cuadrado Calculado = 17,778
Chi — Cuadrado Critico = 16,9190
4.2.6 Verificacion de la Hipotesis

La verificacion de hipotesis es un proceso esencial en la investigacion cientifica y
el analisis de datos, ya que permite comprobar si una suposicion inicial sobre un
fendmeno es verdadera o falsa con base en evidencia estadistica. Este método ayuda a
validar teorias o supuestos, confirmando si tienen respaldo en los datos obtenidos. Es
especialmente Gtil para tomar decisiones informadas, ya que ofrece resultados objetivos

que minimizan los errores de juicio.

Después de realizar la prueba de Chi-cuadrado, se verificd que el nivel de
significancia es inferior al 5% (0.05), lo que resulta en el rechazo de la hipétesis nula y a
la aceptacion de la hipoétesis alternativa. Esta plantea que la cultura organizacional (CO)
tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de la microempresa Vaca Marina,

localizada en Riobamba.
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Hi. La Cultura Organizacional incide en el desempefio laboral de la micro —

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba.
4.3 Discusion de resultados

La CO de una empresa esta intrinsecamente vinculada a sus principios y valores
esenciales, lo que abre la posibilidad de implementar estrategias de optimizacion 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 obstaculos en la comunicacion, lo que genera conflictos y
malestar. En consecuencia, se sugiere la creacién de espacios que promuevan una
comunicacion efectiva y una mayor participacion en el entorno laboral, con el propdsito

de facilitar un mejor desempefio 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 relacion con la colaboracién y el clima laboral positivo, existen opiniones
divergentes, ya que algunos empleados manifiestan que las decisiones se toman en
conjunto solo en ocasiones puntuales. Ademas, la actitud positiva en situaciones dificiles
muestra una distribucién variada, con una minoria que reporta mantener una actitud
positiva casi siempre, mientras que otros encuentran desafios para mantenerla. Por
consiguiente, se relaciona con el planteamiento de Calero y Guevara (2018), quienes
enfatizan la relevancia del trabajo colaborativo y una comunicacion 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 gestion de proveedores, una mayoria de empleados considera que
las relaciones no siempre se manejan de manera profesional, lo que resalta la necesidad
de revisar e incrementar las practicas de gestion para mejorar los vinculos comerciales y
la eficiencia operativa. La percepcion de los errores como oportunidades de aprendizaje
también muestra diversidad, con una proporcién significativa que no ve los errores como
oportunidades de mejora, indicando la importancia de fomentar una CO que valore el

aprendizaje y la innovacion.

Finalmente, en términos de satisfaccion del cliente y nivel de servicio, la encuesta
sugiere areas de oportunidad para comprender lo que necesitan los compradores antes de

actuar y mejorar la satisfaccion general del cliente. Una gran porcion de los empleados
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esta 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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CAPITULO 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 observo que una CO
consistente y bien gestionada permite mejorar el entorno de trabajo,
mientras que una CO deficiente resulta un rendimiento laboral bajo y
desmotivacion.

El diagndstico sobre la CO y el DL de la micro-empresa “Vaca Marina”,
en Riobamba revelo importantes aspectos que subrayan fortalezas y areas
de mejoras. A través de un analisis detallado aplicando las encuestas se
identifico problemas criticos que afectan al DL entre estos, se destaca la
falta de una estructura formal en algunos procesos y la comunicacién
interna deficiente han creado barreras que afectan negativamente el DL.
Especificamente, en la asignacion de roles y responsabilidad para cada
empleado ha llevado a confusiones y a una disminucion en la eficacia
operativa. Asimismo, la falta de programas formales de formacion y
desarrollo, la falta de oportunidades de formacion y crecimiento
profesional ha limitados el potencial de los empleados, generando una
sensacion de estancamiento y desmotivacion.

Se desarroll6 un marco tedrico solido que integran conceptos
fundamentales sobre la CO y DL destacando su importancia y las
dimensiones mas relevantes. Este sustento tedrico proporciona una base
fundamental para la propuesta de estrategias de mejorar en la micro-
empresa “Vaca Marina”, orientadas a optimizar la comunicacion interna,
la capacitacion, el reconocimiento de empleados y la asignacion clara de
roles.

A partir de los hallazgos alcanzados, se sugieren diversas tacticas para
robustecer la CO y optimizar el rendimiento laboral en la microempresa

"Vaca Marina", ubicada en Riobhamba
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5.2 Recomendaciones

Recomiendo que "Vaca Marina" priorice el fortalecimiento de su cultura
organizacional (CO) para elevar el desempefio laboral (DL) de sus
empleados. Esto implica implementar estrategias que promuevan una CO
solida 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 diagndstico realizado en "Vaca Marina",
se implemente un plan integral de mejora enfocado en optimizar la
comunicacion interna, la capacitacion y el reconocimiento de los
empleados. Es crucial establecer un sistema claro de asignacion de roles y
responsabilidades para evitar confusiones y mejorar la eficacia operativa.
Ademas, se debe fomentar un ambiente de desarrollo profesional continuo
mediante programas formales de capacitacion, lo que no solo incrementara
el potencial del equipo, sino que también contribuira a mejorar el
desempefio laboral y reducir la desmotivacion.

Recomiendo que "Vaca Marina" enfoque esfuerzos en fortalecer su cultura
organizacional (CO) para mejorar el desempefio 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 motivacién y
rendimiento de los empleados.

El disefar 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 satisfaccion y el compromiso.
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CAPITULO VI.

6. PROPUESTA

6.1 Tema

Plantear estrategias de cultura organizacional que mejoren el desempefio 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 desempefio

de los empleados.
6.3 Introduccion

Una vez que se procedié a realizar el diagnostico situacional de la micro —empresa
“Vaca Marina”, por medio de las encuestas aplicadas se identificé problemas que afecta
negativamente el bienestar de los trabajadores y la calidad con la que se desarrolla el
trabajo en la organizacion como son: La falta de una CO bien cimentada, una deficiente
comunicacion interna genera un entorno poco motivador, bajo compromiso de los
colaboradores y problemas con los proveedores. Ademas, 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 relacion y comunicacion
buena con los proveedores causa retrasos y malentendidos.

4. Ambiente de trabajo negativo: El estado fisico del lugar de trabajo
también causa serios problemas. Las condiciones actuales de la empresa
no cumplen con los estdndares deseados de limpieza y funcionalidad en

las diferentes areas, 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 Comunicacién: La comunicacion interna en la empresa es un
aspecto critico que se debe mejorar. La informacion 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 basandonos en los problemas mencionados anteriormente dentro de ellas

planteamos las siguientes estrategias:

e Fortalecimiento de una CO fuerte.

e Incrementar el compromiso y responsabilidad de cada uno de los
empleados.

e Mejorar la comunicacion y coordinacion con los proveedores.

e Tener un ambiente de trabajo estable.

e Desarrollar capacitaciones a los empleados.

e Establecer una comunicacion 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 | Elevar la moral del Organizar Gerente
reconocimientos y | equipo fomentando programas y propietario de | $ 200
motivacion al un entorno laboral | compartir logros la micro-
personal de trabajo. positivo y de individuales y de | empresa “Vaca
cooperacién, donde equipo de Marina”, en
prevalezcan la manera que se Riobamba.
motivacion y el sientan
apoyo mutuo entre orgullosos.
los colaboradores.
Nota. Elaboracion propia
Tabla 26. Estrategia 2
Problema: Bajo rendimiento de los empleados
Estrategia Beneficio Actividades Responsables | Costo
Aumentar el Incrementar el Delegar tareas y Gerente
compromiso y compromiso de los | permitir que los | propietario de $0

responsabilidad de
cada uno de los
empleados
delegando

responsabilidades.

empleados.

colaboradores
tomen buenas
decisiones en su

area de trabajo.

la micro-
empresa “Vaca
Marina”, en

Riobamba.

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 27. Estrategia 3

Problema: Mala relacion con los proveedores
Estrategia Beneficio Actividades Responsables | Costo
Mejorar la Evitar retrasos y Establecer Gerente
comunicacion y malentendidos acuerdos propietario de $0
coordinacion con los mejorando las verbales que la micro-
proveedores relaciones con los sean claros y empresa “Vaca
proveedores entendibles con Marina”, en
los proveedores Riobamba.

Nota. Elaboracion propia

Tabla 28. Estrategia 4.

Problema: Ambiente de trabajo negativo.

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo
Mejorar las Aumentar la Mantener un alto Empleados $1000
condiciones fisicas productividad y estandar de designados por el
del lugar de trabajo mejorar la limpieza y aseo en | propietario de la
que contribuyan al experiencia del cada una de las micro-empresa
bienestar y la cliente al tener las areas de la “Vaca Marina” , en
seguridad del instalaciones organizacion. Riobamba.
personal. limpias y Adquirir equipos
funcionales. de computo
modernos y
eficientes que
mejoren la
productividad y
eficiencia del
personal.

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 29. Estrategia 5

Problema: Capacitaciones limitadas

Estrategia Beneficio Actividades Responsables Costo
Disefiar e De esta manera los | Organizar talleres que Gerente $100
implementar empleados permita resolver dudas propietario y
programas de adquieren nuevas por parte de los empleados de la
formacion y habilidades y empleados. micro-empresa
desarrollo conocimientos que Capacitar a los “Vaca Marina” ,
profesional fortalezcan en sus | empleados en técnicas en Riobamba.
orientados al actividades que efectivas de
crecimiento de realizan. comunicacion y
las competencias satisfaccion del cliente.

y habilidades de
los empleados,
promoviendo su
actualizacion
continua y
optimizando su

desempefio en el

ambito laboral.

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 30. Estrategia 6.

Problema: Falta de Comunicacion

Estrategia Beneficio Actividades Responsables | Costo
Transmitir la Fomentar una Crear carteleras Gerente $10
informacion de comunicacién donde se propietario y
forma clara abierta y honesta coloquen empleados de la

reduciendo los

con todos los

comunicados

micro-empresa

malentendidos. empleados. oficiales e “Vaca Marina” ,
importantes para en Riobamba .
la organizacion.

Nota. Elaboracion propia
6.5 Presupuesto
Tabla 31. Presupuesto
Fortalecimiento de una cultura 200$
organizacional fuerte
Incrementar el compromiso y 0%
responsabilidad de cada uno de los
empleados.
Mejorar la comunicacion y 0%
coordinacion con los proveedores.
Ambiente de trabajo estable 1.000 $
Desarrollo de capacitaciones a los 100$
empleados
Establecer una comunicacion interna 10$
claray efectiva
Total 1.310$

Nota. Elaboracion propia
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6.6 Cronograma

Tabla 32. Cronograma

NO

Actividades Mes | Mes | Mes | Mes | Mes

2 | Incrementar el compromiso vy
responsabilidad de cada uno de los | X
empleados.
3 | Mejorar la comunicacion y X
coordinacion con los proveedores.
4 | Ambiente de trabajo estable. X X X X X
5 | Desarrollo de capacitaciones a los
empleados X
6 | Establecer una comunicacion interna X

claray efectiva

Nota. Elaboracion propia

6.7 Conclusiones

Optimizar la comunicacién es fundamental para asegurar que la informacion
fluya de manera eficaz y exacta entre todos los colaboradores de la entidad.
Esto promovera un entorno de claridad y cooperacién, disminuyendo
malentendidos y cualquier inconveniente que pueda surgir.

La creacién 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 organizacién. Estas capacitaciones ayudaran a preparar a
los empleados aumentado su confianza. Ademas, invertir en el desarrollo
profesional evidencia la implicacion de la organizacion con el crecimiento de
sus empleados aumentado la retencion y atraccion de talento.

Desarrollar programas de reconocimientos motiva a los empleados a rendir al
maximo 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 POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADIMISTRACION 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 desempefio laboral

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

Indicaciones: Esta encuesta es de cardcter andnima, los datos obtenidos son

confidenciales y de uso exclusivo para el desarrollo investigativo.

Muchas gracias por su colaboracién.

Datos personales:
1.- Género

e Masculino
e Femenino

2.- Edad

e 20- 30 afios
e 31-40 afos
e 41 -50 afos
e Mas de 51 afios

3.- Nivel de estudios

e Primaria

e Secundaria

e Tercer Nivel
e Cuarto Nivel

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

e Siempre

e Casi Siempre
e A veces

e 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 dedicacion 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 comparieros de trabajo?

Totalmente de acuerdo
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e De acuerdo

e Neutral

e Totalmente en desacuerdo
e En desacuerdo

11.- ¢ Los clientes suelen estar satisfechos con la atencion que les proporciono?

e Siempre

e Casi Siempre
e A veces

e Nunca

e Casi Nunca

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

empresa “Vaca Marina”?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Neutral

e Totalmente en desacuerdo
e Endesacuerdo

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

de actuar?

e Siempre

e Casi Siempre
e A veces

e Nunca

e Casi Nunca

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

e Siempre

e Casi Siempre
e A veces

e Nunca

e Casi Nunca

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

para un mejor desempefio laboral?

e Siempre

e Casi Siempre
e A veces

e Nunca

e Casi Nunca



16.- ¢ Llega a tiempo al trabajo y cumple con su horario establecido?

e Siempre

e Casi Siempre
e A veces

e Nunca

e Casi Nunca

17.- ¢Mantiene una actitud positiva en su lugar de trabajo, incluso en situaciones
dificiles?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Neutral

e Totalmente en desacuerdo
e En desacuerdo
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacién del problema

Objetivo General

Hipotesis General

¢Como la cultura organizacional incide en el desempefio laboral
de la micro - empresa Vaca Marina , en la ciudad Riobamba?

e Determinar la cultura organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de la micro - empresa Vaca

Marina, en la ciudad Riobamba.

e Hi: La cultura organizacional incide en el
desempefio laboral de la micro - empresa “Vaca
Marina” en la ciudad Riobamba.

e Ho. La cultura organizacional no incide en el
desempefio laboral de la micro - empresa “Vaca

Marina” en la ciudad Riobamba.

Problemas derivados

Objetivos Especificos

Hipdtesis especificas

¢Como es la cultura organizacional y el desempefio laboral en
la micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba?

¢Cudles son las opiniones de varios autores sobre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la micro - empresa
Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba?

¢Qué estrategias de cultura organizacional contribuyen al
mejoramiento del desempefio laboral en la micro - empresa
Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba?

e Diagnosticar la cultura organizacional y el
desempefio laboral de la micro - empresa Vaca
Marina, en la ciudad de Riobamba.

e Fundamentar tedricamente la cultura
organizacional y el desempefio laboral de la
micro - empresa Vaca Marina, en la ciudad de
Riobamba.

e Plantear estrategias de cultura organizacional que
mejoren el desempefio laboral de la micro -

empresa Vaca Marina, en la ciudad de Riobamba.

Elaborado por: Carrillo Aracely
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable independiente: Cultura Organizacional

Concepto

Categoria

Indicadores

Técnicas e Instrumentos

Cultura Organizacional
La cultura organizacional crea
un sentido de mision en los
trabajadores, fomenta un nivel
elevado de flexibilidad y
adaptabilidad, busca el
compromiso e involucramiento
de los colaboradores y la
consolidacion de una
consistencia organizacional
sustentada en los valores
centrales. (Denison &
Nieminen, 2014)

Involucramiento

Adaptabilidad

Consistencia

Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Desarrollo de capacidades

Orientacion al cambio
Orientacion al cliente

Aprendizaje organizativo

Valores ancestrales
Acuerdos

Coordinacidn e integracion

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Elaborado por: Carrillo Aracely
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Variable dependiente: Desempefio Laboral

Concepto Categoria Indicadores Técnicas e Instrumentos
Proactividad o Nivel de expectativa en el trabajo
Desempefio laboral: e Mejora en los procesos
La teoria sostiene que tiene dos e Actitud positiva Técnica: Encuesta
factores [...] que estan influenciados Instrumento: Cuestionario
por las condiciones fisicas y Capacidad de e Cumplimiento de las instrucciones de
psicoldgicas en la que los trabajadores servicio los clientes

laboran y que se conforman por las
Proactividad, capacidad de servicio,
conocimientos y diligencia en el
trabajo. (Policarpio, 2021)

Diligenciaen el
trabajo

Interaccion Respetuosa

Comprensidn de necesidades del cliente

Cumplimiento del horario
Cumplimiento de las reglas

Cumplimiento del uso de uniforme

Elaborado por

: Carrillo Aracely
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