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I.- Titulo del Proyecto

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LAS MIPYMES
DE ELECTRODOMESTICOS, CANTON JIPIJAPA.”



Resumen

Toda organizacion presenta una cultura organizacional que muestra la conducta de la empresa y de
sus empleados en todos sus procesos productivos y de responsabilidad social. De ahi la importancia de
mantener un clima laboral que aumente el desempefio de sus empleados, los cuales debieron ser
reclutados ajustandose a la vision, misidn y valores del negocio. Si embargo, muchas organizaciones
muestran debilidades en esa armonia que se busca al interior de la empresa por lo que, determinar la

incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los empleados que laboran
en las Mipymes de electrodomésticos del canton Jipijapa, afio 2020 -2021 a través de una
metodologia descriptiva y correlacional, utilizando los métodos bibliogréafico y estadistico con
la aplicacién de la encuesta fue de vital importancia. Se muestra, que este segmente presenta
falencias en los elementos, caracteristicas y una cultura organizacional que precise la identidad
de la organizacién. De las siete principales caracteristicas que sefialan los autores Robbins y
Judge: la innovacion y aceptacion al riesgo, la orientacion a los resultados y la estabilidad tres
son aplicadas. Mientras que, la atencién al detalle, orientacion a la gente, orientacién a los
equipos y la agresividad presentan una gran limitante para la organizacion. El tipo de cultura

arraigada es la cultura de mercado. Prevaleciendo las Hard Skills sobre las Soft Skills.

Palabras claves: Cultura organizacional, Mipymes, Desempefio laboral, Hard Shills, Soft
skills



Summary

Every organization presents an organizational culture that shows the behavior of the
company and its employees in all their productive processes and social responsibility. Hence
the importance of maintaining a working climate that increases the performance of its
employees, who had to be recruited according to the vision, mission and values of the business.
However, many organizations show weaknesses in that harmony that is sought within the
company, so determine the impact Organizational culture in the work performance of
employees working in the Mipymes of household appliances in the canton of Jipijapa, year 2020
-2021 through a descriptive and correlational methodology, using bibliographic and statistical
methods with the application of the survey was of vital importance. It shows that this segment
presents flaws in the elements, characteristics and an organizational culture that requires the
identity of the organization. Of the seven main Characteristics noted by the authors Robbins
and Judge: Innovation and acceptance to risk, results orientation and stability were applied.
While attention to detail, orientation to people, orientation to teams and aggressiveness present
a great constraint to the organization. The type of culture that is rooted is market culture. Hard

Skills prevail over Soft Skills.

Keywords: Organizational culture, Mypimes , Job performance, Hard Shills, Soft skills



Introduccion

Con el pasar de los tiempos la cultura organizacional se ha convertido a nivel mundial en
una herramienta indispensable en cualquier organizacion, ya que el éxito o el fracaso depende
netamente de ambas partes tanto de los jefes o duefios del negocio como el desempefio laboral

de los empleados para mantener y generar una buena actividad econémica.

Es por esto que la cultura organizacional es la determinacion que incita a los empleados
sientan el deber de compromiso con la organizacién, ya que es considerado como un gestor
importante para una buena direccion interna y externa de las organizaciones. Si las
organizaciones cuentan con tan valiosa herramienta estratégica llevaran por delante una gran
ventaja competitiva ya que su personal estara totalmente enfocado y direccionado a las metas
de la organizacion generando que la empresa sea mas competitiva en el mercado y pueda

diferenciarse de la competencia.

La presente investigacion se desarrolla dentro de la tematica de la cultura organizacional y
el desempefio laboral, con el fin de determinar la incidencia entre las variables de estudio, y
establecer si el tipo de cultura, elementos, caracteristicas y habilidades repercuten de manera
directa en el desempefio laboral de los empleados de los comerciales de electrodomésticos del

canton Jipijapa.

El problema de la investigacion radica en exponer de qué manera la cultura organizacional
incide en el desempefio laboral de los empleados que laboran en las Mipymes de
electrodomésticos del canton Jipijapa. Permitiendo dar respuesta a la hipotesis de la
investigacion: La cultura organizacional incide de manera directa en el desempefio laboral de

los empleados que laboran en las Mipymes de electrodomésticos del cantdn Jipijapa.



El presente estudio propone una metodologia de tipo descriptiva, de campo, correlacional y
no experimental, apoyada en los métodos bibliografico y estadistico, con la técnica de la

encuesta.

El desarrollo de la presente investigacion denominada “Cultura organizacional y desempefio
laboral en las Mipymes de electrodomésticos, cantdon Jipijapa” cumple con las normas de
redaccion de la guia metodoldgica de la unidad de titulacion de la Carrera Administracion de
Empresas de la Universidad Estatal del Sur de Manabi. Aborda doce capitulos detallados a

continuacion:

El capitulo I, aborda el establecimiento del tema de la investigacion; el capitulo 11, se refiere
al problema de investigacion, que comprende la definicion del problema, formulacion del
problema general y de los problemas especificos y delimitacion del mismo; el capitulo IlI,
corresponde a los objetivos, identificando el objetivo principal y los especificos. El capitulo 1V,
estd compuesto por la justificacion tedrica, practica y metodoldgica de la investigacion; el
capitulo V, se enfoca en el marco teorico, esta compuesto por los antecedentes de la
investigacion de la variable independiente y de la variable dependiente tanto a nivel nacional
como internacional, las bases tedricas y el marco conceptual. El capitulo VI, se refiere a la
hipétesis, que comprende la formulacion de la hipdtesis general y de las hipdtesis secundarias;
el capitulo VII, se refiere a la metodologia de la investigacion, que comprende el disefio
metodoldgico, la técnica de recoleccion de datos, la determinacion de la poblacién y de la
muestra y los recursos. El capitulo V11, comprende el presupuesto necesario para el desarrollo
de la investigacion. El capitulo 1X, se refiere a los resultados y discusion. El capitulo X, contiene
las conclusiones y recomendaciones. El capitulo XI, comprende el cronograma de actividades.

El capitulo XII, corresponde la bibliografia y finalmente el capitulo X111, contiene los anexos.



I1.- El problema de investigacion

a.- Definicion del problema

El mundo empresarial enfrenta un sinnimero de retos que representan alta complejidad al
momento de la toma de decisiones. La velocidad de los cambios, el uso de tecnologias de
informacién y comunicacion hacen que la globalizacién crezca mucho mas, generando
deficiencia de costos y rentabilidad de muchas empresas, por el hecho de no tener una cultura
organizacional bien estructurada que defina un patron a seguir, una identidad a fortalecer y unos

valores a defender en toda la accién y momento por parte de todo el personal de las empresas.

Las organizaciones en Latinoamérica han sufrido transformaciones durante las Gltimas
décadas debido al aumento de la demanda del mercado, la apertura de fronteras y avance

tecnoldgico.

Latinoamérica por contar con la riqueza cultural de los paises que la componen, con las
similitudes y diferencias de cada uno ameritan un cambio constante en funcion de su talento
humano, de tal manera que las empresas latinoamericanas tienen una necesidad de cambiar el
pensamiento cortoplacista con el fin de que este les permita manejar y dirigir sus politicas y
estrategias para lograr predecir o adaptarse a los cambios, y gestionar de forma productiva

politicas y estrategias que permitan una mejor gestion del talento. (B. Werther, 2014)

En ese sentido, Ulloa Armijos (2015) expresa que en el Ecuador la cultura organizacional
radica en los medios o técnicas que se encuentran a disposicion del individuo o usuario interno
0 externo, para manejar sus relaciones y de los cuales depende para abrirse paso entre la
modernizacion, el estatismo o la privatizacion de la institucion, es la tendencia logica del libre

mercado que viene de los procesos globalizadores de la economia. Las raices de la cultura en



las organizaciones incluyen tanto la perspectiva interactiva simbdlica, como un planteamiento
social y antropolégico. La realidad cultural se considera construida socialmente y la interaccion
social tiene lugar por medio del intercambio de simbolos que poseen un sentido compartido para

un conjunto de actores sociales. (p. 20)

Por otro lado, Arias Cobefia (2016) manifiesta que el Ecuador es un pais que muestra a
menudo que las empresas no tiene una “cultura organizacional eficaz” para poder llevar a cabo
las toma de decisiones y el desempefio laboral por fallas de capacitaciones y motivaciones de la
empresa a los empleados, asi mismo muy pocas empresas manejan la importante herramienta

de la cultura organizacional. (p. 11)

En la ciudad de Jipijapa, la actividad principal que mueve la economia, radica en el comercio
en diferentes formas. Una de las mas importantes responde a la comercializacion de
electrodomésticos en diversos almacenes que con capital local y otros de grandes cadenas
forman partes de la produccion cantonal. Al interior de las micro, pequefias y medianas
empresas (Mipymes) se ha observado un problema muy comun, el cual es, la deficiencia que
presentan en su cultura organizacional, las causas de la misma es que no se adaptan a los nuevos
cambios que genera la globalizacién, tampoco se cuenta con una buena comunicacion entre
empleados y propietarios generando asi que no exista un buen liderazgo, trayendo consigo
efectos muy perjudiciales tales como el poco interés en el trabajo, mala atencién al cliente, bajo
nivel de desempefio y productividad laboral, creando un ambiente laboral estéril lo cual no
permite que se alcancen los objetivos propuestos por las Mipymes dedicadas a esta actividad.
Todo esto perjudica a los duefios de negocios, empleados, proveedores, ciudadanos y clientes
que a diario vistan estos almacenes para satisfacer una necesidad o deseo en particular. Por lo

expuesto y a través de una metodologia de trabajo de campo enfocada en los actores de las



variables de estudio se analiza el comportamiento de estas, por lo que se plantea la siguiente
pregunta que dard respuesta a un problema que hasta ahora no ha sido tratado en la delimitacion

del objeto de estudio:

b.- Formulacion del problema

¢De qué manera la Cultura Organizacional incide en el desempefio laboral de los empleados

que laboran en las Mipymes de electrodomésticos del cantdn Jipijapa, afio 2020-2021?

c.- Preguntas derivadas

e ;Cudles son los elementos, caracteristicas y tipo de cultura organizacional que
predomina en Mipymes que comercializan electrodomésticos en el canton Jipijapa?

e ;Cudles son las hard skills y soft skills que prevalecen en el personal que labora
en las Mipymes objeto de estudio?

¢ ;Como afecta la cultura organizacional predominante en el desempefio laboral
de los empleados de las Mipymes que comercializan electrodomésticos en el canton
Jipijapa?

d.- Delimitacion del problema

Contenido: Administracion de empresas

Clasificacion: La cultura organizacional y Desempefio laboral de los empleados de las

microempresas de electrodomésticos.

Espacio: Cantdn Jipijapa (Microempresas de los Comerciales de Electrodomésticos)

Poblacion: Propietarios, empleados y clientes de las microempresas de electrodomesticos.

Tiempo: 2020 — 2021



I11.-Objetivos

3.1. Objetivo general:

e Determinar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral
de los empleados que laboran en las Mipymes de electrodomésticos del canton Jipijapa,

ano 2020 -2021.

3.2. Objetivos especificos:

e Establecer los elementos, caracteristicas y tipo de cultura organizacional que
predomina en Mipymes que comercializan electrodomésticos en el canton Jipijapa.

e Identificar cuales son las hard skills y soft skills que prevalecen en el personal
que labora en las Mipymes objeto de estudio.

e Analizar como afecta la cultura organizacional predominante en el desempefio
laboral de los empleados de las Mipymes que comercializan electrodomeésticos en el

Canton Jipijapa.



V.- Justificacion

Conocer la cultura de la organizacion es relevante en el comportamiento y desempefio del
personal que labora en las Mipymes de electrodomésticos. Se va en la busqueda de la eficiencia
y la eficacia, complementado con un trabajo en equipo y en un ambiente arménico y de calidad

que solo los valores bien aplicados pueden lograr.

El articulo 54 del Codigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones de Ecuador define

a las Mipymes como:

“La Micro, Pequefia y Mediana empresa es toda persona natural o juridica que, como una
unidad productiva, ejerce una actividad de produccién, comercio y/o servicios, y que
cumple con el nimero de trabajadores y valor bruto de ventas anuales” (COPCI,

2017,p.23).

Dentro del area urbana del Canton Jipijapa, se encuentran 2142 microempresas constituidas, de
acuerdo con el informe final emitido por el Departamento de Catastrofe y avaltos del Municipio
del canton Jipijapa. Mediante un recorrido en la ciudad y aplicando la observacién intencional,
se determiné que existen actualmente 14 microempresas que se dedican a la comercializacion
de electrodomeésticos, que de alguna manera ayudan a potencializar la economia local de esta

localidad.

Considerando que la cultura organizacional y el desempefio laboral son divisores determinantes
en la eficacia administrativa. EI comportamiento del personal estd condicionado por la
apreciacion que tenga este de la organizacién, por lo que la cultura debe ser desarrollada por
lograr un equilibrio entre los grupos de referencia y evidentemente mejorar el desempefio

laboral.
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La investigacion estd enfocada en temas con relacion a las variables de estudio como son la
Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral. Varios autores como Schein, (1988); Robbins
y Judge, (2009); Chiavenato, (2011); Robbins y Coulter, (2010), aportan con sus conocimientos
conllevando a una mejor comprencion de estos temas que son de suma importancia en una
organizacion. Todos concuerdan la importancia de un ambiente arménico en el lugar de trabajo

asi como de la aplicacion de los valores en todo momento.

Para lograr el objetivo de este estudio, se aplic6 una metodologia de investigacion que permita
conocer el entorno actual y situacion que presentan las Mipymes de electrodomésticos del
canton Jipijapa. Para ello, se obtuvo informacion mediante la aplicacion de técnicas como la
entrevista y encuesta, que permitieron determinar con precision la influencia que tiene la cultura

organizacional en el desempefio laboral en los empleados.

En ese sentido, este trabajo beneficiara de manera conjunta a los duefios de las Mipymes objeto
de estudio, a los empleados y a los clientes ya que si se toma en consideracion o de manera
positiva la cultura organizacional desde el punto més alto del organigrama organizacional se
veran reflejados buenos resultados en el desempefio laboral y por consiguiente se dard una buena
atencion al cliente y un mejor posicionamiento del negocio en el mercado.Al valorar la cultura
organizacional de las Mipymes de electrodomésticos del cantdn Jipijapa, se evidenciara un
impacto positivo en el accionar de quienes laboran en cada establecimiento. Por un lado, los
empleados serdn mas competitivos, el duefio aumentara sus ingresos y los clientes estaran mas

satisfechos y se fidelizaran con el local que atiende sus exigencias.

Esta investigacion es de suma importancia, porque con sus resultados se brindara informacion
a las organizaciones y a la comunidad en general del entorno en que operan los negocios en este

lugar. Datos como que, el 35% de los empleados manifestaron que la cultura mas arraigada y

11



que se vive al interior de cada establecimientos es la cultura de mercado contrasta con el 18%,
de los empleados que consideran que en pocos establecimientos se préctica la cultura de clan (

Anexo #15).

Mediante la realizacion de un test de Blake y Moutions, a los empleados de los comerciales de
electrodomésticos del canton Jipijapa, se determind el tipo de liderazgo adoptado por los jefes
o0 duefios del negocio. Con un 60% los empleados considera que el tipo de lider predominante
en los comerciales de electrodomésticos es el liderazgo autoritario, mientras que el 8%
considera que es muy probable que los duefios del negocio no sean buenos lideres y estén
preparados para el trabajo en equipo (Anexo #28). La cultura organizacional y el tipo de
liderazgo, siempre influird de manera directa en el desempefio de los empleados, porque sino se
tiene, una cultura organizacional que motive a todos los empleados, no se podré lograr los
objetivos del negocio. Ya sea por el mal liderazgo de duefios de los locales o jefes, que en
ocasiones lleva a una falta de comunicacion entre empleado y quien maneja la institucion o por
la diversidad de formas de pensar, todo esto genera un ambiente laboral toxico que tiene como

resultados, empleados desmotivados y escasa productividad.
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V.- Marco Tedrico

5.1.- Antecedentes

Para el presente estudio, se han considerado diversos repositorios de bases de datos de
revistas indexadas, universidades nacionales e internacionales, libros y documentos web que
han aportado desde varios enfoques al desarrollo de la investigacion y develar el ambito de la

cultura organizacional en el desempefio laboral.

Por un lado, Asbari, et. al., (2020), en su articulo: “Hard Skils versus Soft Skills: Which are
More Important for Indoseain Employes Innovation Capability” cuyo objetivo es medir la
influencia de las habilidades duras y blandas en la capacidad de innovacién de los empleados
en Indonesia a traves del aprendizaje organizacional como variable mediadora. Los resultados
de este estudio concluyeron que tanto las habilidades duras y blandas tenian una influencia
positiva y significativa en la capacidad de innovacion de los empleados. Este, se propuso un
modelo para mejorar la capacidad de innovacion que ayude de alguna manera a tener un perfecto

equilibrio entre estas grandes habilidades.

Sieguendo esa linea, Barzola y Canarte, (2019), en su investigacion titulada: “ Analisis de la
cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral: Rocersa S.A”, cuyo objetivo
general es analizar la cultura organiacional para mejora el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa, utilizando una investigacion cualitativa con metodo descriptiva y
explicativa. Las conclusiones muestran que se pudo comprobar, un nivel muy bajo del
desempefio por falta de motivacion de empleados, que no reciben incetivos que los motive a
lograr las metas organizacionales y mejorar su ambiente de trabajo y con ello su cultura

organizacional.
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Siguiendo esa linea, Pefia Tizon, (2018), en su investigacion denominada: “ Cultura
organizacional y desempefio laboral del personal de la Institucion Educativa Republica de
Bolivia, Villa el Salvador 2018, tiene como objetivo general determinar la relacion que existe
entre cultura organizacional y desempefio laboral del personal de la institucion , y utilizando
una metodologia no experimental de corte transversal con enfoque cuantitativo de nivel
descriptivo-correlacional, concluye que existe una correlacion positiva alta y significativa entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral de la institucion educativa Republica de

Bolivia, Villa El Salvador.

De La Torre Iparraguirre y Themme-Afan Bustamante (2017), en su estudio titulado “Cultura
organizacional y la relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la oficina de
desarrollo técnico de la Biblioteca Nacional del Per(i 2016, cuyo objetivo es determinar de qué
manera la Cultura Organizacional ( los valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia)
se relacionan con el desempefio laboral. Empleando un tipo de investigacién descriptiva,
cuantitativa y correlacional, con un disefio experimental y transversal, concluye que existe una
estrecha relacién significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores, ya sea en los valores , las creencias, el clima , las normas, simbolos y filosofia,

con una relacion directamente proporcional.

Antunez Avendano (2016), en su estudio “Cultura organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores administrativos de la Sociedad de Beneficencia — Huaraz”, cuyo objetivo es
describir y explicar como la cultura organizacional influye en el desempefio laboral; el disefio
de investigacién tuvo un enfoque cuantitativo de tipo no experimental transaccional concluye
que la institucién tiene mayor uso de tecnologias actualizadas para tener mayor seguridad de

informacidn en donde trabajan los colaboradores administrativo. Aseguran que el uso adecuado
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y la distribucion de las instalaciones logra una mayor seguridad en el desempefio laboral de cada
uno de los colaboradores y que consideran que la realizacion de tareas eficientes ayudan a lograr

una motivacion favorable dentro de la institucion.

Celi Pinza (2015), en su investigacion “Estudio de la cultura organizacional y su influencia
en el desempenio laboral de docentes de la PUCE SD., 20147, plantea como objetivo realizar un
estudio, con un enfoque cualitativo y cuantitativo en la Universidad Catdlica del Ecuador sede
Santo Domingo (PUCE SD). Mediante los resultados obtenido se identificé que los docentes
conocen elementos principalmente de la cultura organizacional, el personal docente directivos
académicos tienen claro lo que es la productividad, por lo tanto, se obtiene resultados eficientes

y eficaces.

5.2.- Bases Tedricas

Las bases tedricas han sido elaboradas a partir de las variables de estudio como lo son la
cultura organizacional y el desempefio laboral tomando en cuenta los aportes de autores como
Schein, (1988); Robbins y Judge, (2009); Chiavenato, (2011); Robbins y Coulter, (2010) entre

otros, en el que se analiza el aporte de cada uno de ellos.

Edgar H Schein (1988) en su libro titulado “La cultura empresarial y el liderazgo una vision
dinamica” define a la cultura organizacional como:

El nivel méas profundo de presunciones basicas y creencias que comparten los miembros
de una empresa, las cuales operan inconscientemente y definen en tanto que interpretacion
basica la vision que la empresa tiene de si misma y de su entorno.

La cultura tiene que ser vista desde la perspectiva interna y externa en el que el trabajador

pueda adaptarse mediante estrategias importantes que ayuden a sentirse en un buen
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ambiente dentro de la organizacién. “El concepto formal para la cultura organizacional,
en tal sentido es un producto aprendido de la experiencia, y por tanto algo localizable solo
alli, donde exista un grupo definible y poseedor de una historia significativa ” (p.24-25)

Idalberto Chiavenato (2011) sefiala que:

Dentro de una empresa, lo primordial es comprender directamente la cultura, tener una
estrecha interrelacion con la organizacion, tomar parte en sus actividades Yy participar
intimamente en la cultura organizacional. Desde otro punto de vista, el autor asegura que
la cultura organizacional es la agrupacion de habitos y creencias que son establecidas
mediante normas, valores actitudes y expectativas que comparten los miembros de la
organizacion y que a su vez la cultura organizacional no es algo palpable ni mucho menos

algo visible mas bien es percibida por medio de sus efectos y consecuencias. (p. 72).

Robbins Stephen P. y Judge Timothy A. (2009) en su libro titulado “Comportamiento
organizacional” se refiere a la cultura organizacional como: “Un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacién de las demas. Este sistema
de significado compartido es un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora.”

(p. 585)
5.2.1.1 Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Robbins y Judge (2009) sugieren siete caracteristicas principales que al reunirse, capturan

la esencia de la cultura de una organizacion, estas son:

1. Innovaciony aceptacién del riesgo. — grado en que se estimula a los empleados

para que sean innovadores y corran riesgos.
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2. Atencion al detalle. - grado en que se espera que los empleados muestren
presion, analisis y atencion por los detalles.

3. Orientacién a los resultados. - grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de la técnicas y procesos usados para lograrlos.

4. Orientacion a la gente. - grado en que las decisiones de la direccién toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.

5. Orientacién a los equipos. - grado en que las actividades del trabajo estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

6. Agresividad. -grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar
de buscar lo facil.

7. Estabilidad. - grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el status que en contraste con el crecimiento.

5.2.1.2 Elementos de la Cultura Organizacional

En la cultura organizacional se pueden encontrar diversos elementos que ayudan de forma

directa a la organizacion, segin Alconcer y Vera (2004) estos son:

e Los valores: generalmente los valores son creados por los altos mandos
jerarquicos, mediante el cual estas son directamente relacionadas con los objetivos de la
organizacion, y son parte central de la cultura definiendo en si los términos concretos y
también patrones que deben ser tomadas como un todo.

e Ritualesy ceremonias: son consideradas subproductos de los valores, actuando
como cristalizadores de estos; son ocupaciones planeadas que tienen fines especificos y

directos, logrando ser de union, de reconocimiento, valorizacion al buen manejo o
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esclarecimiento de los comportamientos no aceptables. Son senderos usados para
esclarecer lo que se valoriza y no en la organizacion.

e Las Historias y Mitos: son narrativas constantemente repetidas dentro de la
organizacion teniendo como base eventos ocurridos realmente. El contenido de las
historias siempre trae aspectos importantes de la cultura, el sentido de que guian a los
neofitos del comportamiento esperados y también la reaccion organizacional delante de
tales hechos; son ejemplos concretos que contienen la filosofia organizacional.

e Los Héroes: son personas que de una u otra forma fueron parte del cambio
dentro de la organizacion ya sea esta por una accion que encamino a la cultura venciendo
desafios que se presentan en la organizacion y recibieron un reconocimiento por su éxito.
Dando como ejemplos un modelo establecido creando patrones de desempefio y
motivacion laboral.

e Las Normas: se presentan escritas, pero fluyen a través de la organizacion
determinando los comportamientos que son y no posibles. Son como leyes que deben
ser seguidas. Las normas son definidas con base en los elementos culturales y también
su trasmision se da a través de ellas.

e La Comunicacion: es el proceso de trasmisién y circulacion de la informacion
dentro de la organizacion, comprendiendo todo tipo de comunicacion, ya sea formal o

informal, verbal o no.

5.2.1.3 Dimensiones de la Cultura Organizacional

Segun Stephen y Coulter (2010),en su libro titulado “ Adiminstracion” existen sietes
dimesiones que describen a la cultura organizacional y que nos da una idea general de como se

maneja la cultura en una organizacional.
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1. Atencién al detalle: en esta dimesion trata de que los empleados sean mas
analiticos, precisos y presten mucha atencion.

2. Orientacidn a resultdos: los gerntes en si se enfoncan en los resutados y no se
enfocan mas en como se lograron dichos resulatdos.

3. Orientacion a la gente: grado en el que las decisiones gerenciales toman en
cuenta los efectos sobre la gente de la organizacion.

4. Orientacion a los equipos: aqui inteviene la organizacion y el trabajo en equipo
mas no el individualismo.

5. Agresividad: grado en que los empleados llegan al punto de la competitivad
excesiva Yy agresiva en lugar de ser coopertivos y equitativos.

6. Estabilidad: las descioones y las acciones encaminan a mantener el estado de
las cosas en la organizacion.

7. Innovacion y toma de riegos: el grado de alentacion a los empleados a innovar

y ser autodidactas y aprender a tomar riegos.

5.2.1.4 Clasificacion de la Cultura Organizacional

Stephen y Coulter (2010), clasifica a la cultura organizacional en:

e Culturas fuertes: todas las organizaciones cuentas con cultura s, pero no todas
influyen de manera directa en el comportamiento y acciones de los empleados. Las
culturas fuertes en si son aquellas que los valores estan bien arraigados y muy
compartidos a comparacién de las culturas débiles.

e Culturas débiles: esta cultura se caracteriza principalmente en que existe muy

poca conexion entre los valores compartidos y tienden los empleados a saber poco sobre
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las historia o héroes de la empresa generando en si poca identificacion con la cultura

organizacional.

5.2.1.5 Tipos de Cultura Organizacional

Ha consideracion de Hellriegel y Slocum, (2009), existen cuatro tipos de cultura

organizacional, las cuales son:

1. Cultura burocrética: los tipo de cultura en la organizacion que impera la
formalidad, las reglas, procedimeintos de operacion estandar y una coordinacion
jerarquica tiene una cultura burocratica. En el que cada miembro de la organizacién
tienen claros las reglas y normas que tiene que cumplir segun lo consideren los gerentes
con la finalidad de coordinar, organizar y vigilar que se cumplan.

2. Cultura de clan: esta consiste en la tradicion cuando un empleado es
comprometido, tiene lealtad, trabaja en equipo, tiene una amplia socializacién con los
demés y tiene una gran influencia social por tener autodireccion. Creando un
compromiso en cada miembro ya que cada uno de ellos tiene una obligacion que va mas
alla del simple intercambio de su labor por un sueldo. Este tipo de cultura es de gran
importancia porque predomina la unidad por medio de un largo y minucioso proceso de
socializacion. Dando como resultado que la cultura de clan cree sentimientos de
identificacion y reconocen su suerte comun en la organizacion.

3. Cultura emprendedora: este tipo de cultura se enfoca méas en la innovacion, la
creatividad y disposicion de asumir los riesgos que se presenten. En el que existe un
gran compromiso con la experimentacion, la innovacion y con estar a la vanguardia y
crear cambios de crecimiento. Ya que si se tiene iniciativa individual, flexibilidad y

libertad, se fomentaria mas el crecimiento siendo objetos de confortacion y
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recompensacion por parte de la organizacion. Este tipo de cultura es méas apegada a las
Mipymes que son dirigidas por el fundador, dénde, la innovacion y el espiritu
emprendedor son valores acariciados por el mismo.

4. Cultura de mercado: esta cultura se caracteriza por el logro de metas
conmensurables y exigentes, de caracter financiero y de mercado, como lo son: el
crecimiento de las ventas, la rentabilidad y la participacion de mercado. En esta cultura
de mercado, la relacion entre el individuo y la organizacion es contractual, es decir el
individuo es responsable de cierto nivel de desempefio y la organizacion le promete un
nivel especifico de recompensas a cambio. La organizacién no promete ( ni implica)
seguridad en el empleo, y el individuo no promete (ni implica) lealtad. En si esta cultura,
sefiala que las interacciones de los superiores con los subordinados consisten, en gran
parte, en negociar contratos de desempefio y recompensas o evaluar las solicitudes para

la asignacion de recursos.

En ese sentido, lograr que la empresa tenga clara su filosofia y afincada su cultura
organizacional permitird un mejor posicionamiento de ese establecimiento en la sociedad.
Segun Parrales et al., (2017) en su libro titulado “Lineamientos estratégicos y comunicacion

digital” expresan que:

El posicionamiento es el lugar mental que ocupa la concepcién del producto y su imagen
cuando se compara con el resto de los productos 0 marcas competidoras, ademas, indica lo
que el consumidor piensa sobre una marca (empresa) y productos que existen en el mercado.
El sector de electrodomésticos debe buscar como diferenciarse de sus competidores y
asociarlos con lo que le gusta al consumidor. Para ello se requiere tener una idea realista

sobre lo que opinan los clientes y la brecha entre lo que ofrece la compafiia y esa realidad
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prevista que debe involucrar a todos los miembros de la organizacion para mejorar el
desempefio de todos e incrementar las ventas, pero en un ambiente armdnica, donde se

apliguen valores y haya un alto sentido de pertenencia.

5.2.2 Desempefio laboral

Stephen P (2004) hace referencia al desempefio laboral como el esfuerzo individual, las
habilidades y capacidades que tiene el personal en el puesto de trabajo. Sin embargo, si solo se
enfoca en el puesto y no en las habilidades practicamente es llevarlo al fracaso, porque el

desempefio deber ir direccionado hacia la basqueda de la satisfaccion laboral de los mismos.

Mientras que Chiavenato (2009), sefiala que la evaluacion al desempefio laboral es una
valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las actividades que
desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
las competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportacién que hace al negocio de la

organizacion.

5.2.2.1 ; Qué es la evaluacion del desempefio?

Chiavenato (2011) sefiala en su libro titulado” Administracion de Recursos “que la
evaluacion de desempefio es una: “Apreciacion sistematica de como se desempena una persona

en un puesto y de su potencial de desarrollo.”

Por otro lado, Stephen P (2004) describe en su libro titulado “Comportamiento
Organizacional” al desempefio como: “El modelo de las expectativas y evaluacion del

desempefio del individuo. Para aumentar al maximo la motivacion, las personas tienen que
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percibir que su esfuerzo les trae una evaluacion favorable, la que a su vez trae las recompensas

que aprecian.”
5.2.2.2 Beneficios de la evaluacion de desempefio.

Para William B. y Keith, (2008) Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacion

enforma sistematica son las siguientes:

1. Clarificar los objetivos y metas del dpertamento al que pertence el empleado.

2. Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el departamento.

3. ldentifcar los nuevos proyectos y portunidades que se ofrecen a los empleados.

4. Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e indicadores
del puesto.

5. Identificar los recursos que estan disponibles o que se requieran para el logro de
los objetivos.

6. Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los resultados de cada
colaborador, para poder tomar decisiones sobre el plan de carrera, promociones y
remuneraciones.

7. Contribuir a mejor comunicacién y entendimiento entre directivos y empleados,
generando un buen ambiente de trabajo.

8. Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados,

intercambiando puntos de vista sobre la organizacion y las labores diarias.
5.2.2.3 Métodos de evaluacion del desempefio.

Para Stephen P., (2004) considera \que los principales métodos de evaluacién de desempefio

son las siguientes:
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1. Textos escritos: este es un método comun de evaluacién que se suele realizar en
las organizaciones porque consiste en describir fuerzas y debilidades de un empleado,
su desemperfio, su potencial dependiendo de los resultados esta se recomienda
sugerencias para mejorar. Una evaluacion buena o mala puede determinar las destrezas
y el nivel real del desempleo de los empleados.

2. Incidentes criticos: este tipo de método por lo general se enfoca méas bien, en
que el evaluador presta mayor atencion a las conductas que son decisivas para marcar
una diferencia entre realizar un trabajo bien o realizarlo mal. El punto clave de este
método es referirse a los comportamientos especificos y no a los rasgos de personalidad,
ya que se busca demostrar a los empleados la conducta deseable y aquellas que requieren
de mejora.

3. Escala de calificacion gréafica: este método de evaluacién es uno de los mas
antiguos y populares en la que se toma nota de diversos factores de desempefio, como
cantidad y calidad de trabajo, extension de los conocimientos, cooperacion, lealtad,
asistencia, honestidad e iniciativa que el evaluador califica mediante factores de
desempefio en una escala creciente.

4. Escalas de calificacion articuladas en la conducta: este método combinan las
principales elementos de los indices criticos y de la escala de calificacion gréfica,
generalmente este método especifica comportamientos laborales definidos, observables
y mesurables, pero los puntos son ejemplos de conductas en el puesto, mas que
descripciones generales o rasgos.

5. Clasificacion de individuos: este método es sencillo ya que se evalla al

empleado del mejor al peor, desde el que mejor se desenvuelve al que peor se
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desempefia y este ayuda al evaluador a saber escoger de mejor manera al empleado que
aporte de mejor manera a la organizacion.

6. Comparacion en pares: método de evaluacion que compara a cada empleado
con cada uno de los demas y asigna una calificacion sindptica basada en el numero de

puntuaciones superiores que consigue.

5.2.2.4 Factores que influyen en el desempefio laboral.

Segun William B. y Keith (1991) sugiren que para tener un buen ambiente laboral se tiene

gue tomar en cuentas estos factores que influyen en el desempefio laboral:

e El ambiente de trabajo: este factor tiene relacion con las condiciones que se
propone al empleado en un ambiente sociable y cortes, caracterizado por buenas
condiciones, disposicion de los elementos acordes con el manejo y desenvolvimiento en
la organizacién a lo largo de la jornada laboral, por lo cual se pueda mantener una
armonia entre la persona que trabaja y el sitio de trabajo, o sea, que el personal cuente
con las condiciones correctas.

e Elsalario: a media que la organizacion ofrezca una remuneracion acorde, justa
con su labor y desempefio, que satisfaga las necesidades del empleado esta se esforzara
y daré todo de su mayor rendimiento y sentird que tiene mucho mas compromiso con
su puesto laboral.

e Relaciones interpersonales: este es un factor indispensable dentro de una
organizacion ya que si los empleados se relacionan con los demas y logran tener
armonia y un gran equilibrio mientras laboran pueden tener mayor satisfaccion por el

trabajo que desempefia.
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e Horario de trabajo: es la cantidad de horas que el trabajador cumple con su
jornada laboral, es decir que si un trabajador le dan un horario diurno siendo un trabajo
de limpieza que por lo general se realiza esta actividad en las mafianas no podra realizar
bien su trabajo es por esto que el horario tiene que estar acorde o establecido a la funcion
y desempefio que desarrolle el personal.

e Cancelacion puntual del salario: la mejor manera de satisfacer efectivamente
al empleado es mediante la cancelacion de los sueldos a tiempo porque necesita cubrir
las necesidades individuales que cada ser humano se nos presentan diariamente.
Teniendo como resultado a un empleado mas eficiente, porque sabe que va a recibir la
recompensa de su esfuerzo.

e Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: este factor donde
interviene los incentivos de alguna u otra forma son motivaciones que se le dan a los
empleados para que se sigan esforzando mas, con la finalidad de que cumplan con los

objetivos de la empresa.

5.2.3 Hard Skills y Soft Skills
5.2.3.1 Definicién de las Hard Skills

También conocidas como habilidades duras o técnicas, segin Alfaro Velasquez ( 2019), las

define a las Hard skills como:

“Habilidades duras, que suelen ser técnicas, que comunmente es identificada con los

estudios, matematicas, numeros o analisis. Ya que son habilidades inculcadas por parte de los

padres a temprana edad con la finalidad de tener una ventaja competitiva en el &ambito laboral

a futuro”
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Mientras que Parr (2019), indica que la Hard Skills son :

“Las destrezas o técnicas que son adquiridas para la realizacion de actividades o funciones
que son desarrolladas mediante la formacion, capacitacion, entrenamiento que son necesarias

en el campo laboral.”

5.2.3.1.1 ;Cuales son las habilidades duras?

Parr (2019) manifiesta que las habilidades duras son las siguientes:

e El dominio en su totalidad de la lengua extrajera que le permita obtener
oportunidades de ser contratado.

e Un titulo que le permita al profesional demostrar sus habilidades para una tarea
en especifica.

e El certificado que avale que sabe el manejo de ciertos tipos de maquinarias de
operaciones.

e Uso de programas digitales que le permitan un mejor desempefio en el lugar de

trabajo.

5.2.3.2 Definicidn de las Soft Skills

Denominadas habilidades blandas o tranversales, Taylor (2016), define a la Soft Skills

como:

“Habilidades intra e interpersonales, esenciales para el desarrollo personal, la participacion

social y necesarias para funcionar en un entorno laboral especifico.”

Mientras que Alfaro Velasquez (2019) define a la Soft Skills como:
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“ Habilidades blandas, que son generalmente relacionadas con tu personalidad, emociones,

comportamientos y la forma de socializar con las personas”.

Las habilidades mas destacables y solicitadas en mundo laboral segun Alfaro Velasquez

(2019) son las siguientes:

e Comunicacion.

e Trabajo en equipo.

e Organizacion.

e Habilidad de aprendizaje rapido
e Resolucién de problemas creativos
e Pensamiento critico.

e Resolucion de problemas

e Comunicacion efectiva

e Creatividad

e Innovacion

e Trabajo a presion

e Iniciativa

e Independencia

5.2.3.3 Diferencia entre las Hard Skills y Soft Skills
Doyle, (2019) considera que la diferencia entre las habilidades duras ( Hard Skills) vy las

habilidades blandas (Soft Skills), es que las hard Skills son habilidades que pueden ser
ensefiadas mediante la educacién, capacitacién y que suelen ser cuantificables, mientras que
las habilidades blancas ( Soft Kills) son complicadas de cuantificar, normalmente estas
habilidades son conocidas como interpersonales o sociales que se relacionan con la interaccion

directa con varias personas.

5.2.4 Marco Conceptual
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Costumbre: es una “norma de conducta originada en forma espontanea por una colectividad
0 conjunto social y aceptada voluntariamente por las personas que la conforman como rectora

de determinadas interacciones. (Estrada , 2017)

Valores: son los principios, virtudes o cualidades que caracterizan a una persona, una accion
0 un objeto que se consideran tipicamente positivos o de gran importancia para un grupo social.

(Morales, 2020)

Innovacién: es un proceso que modifica elementos, ideas o protocolos ya existentes,

mejorandolos o creando nuevos que impacten de manera favorable en el mercado. (Peiro, 2019)

Cultura: se refiere al conjunto de bienes materiales y espirituales de un grupo social
transmitido de generacion en generacion a fin de orientar las précticas individuales y colectivas.

(Imaginario, 2019)

Organizacion: es una asociacion de personas que se relacionan entre si y utilizan recurso de

diversa indole con el fin de lograr determinados objetivos o metas. (Roldan, 2017)

Liderazgo: define a una influencia que se ejerce sobre las personas y que permite
incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun. (Pérez Porto y

Gardey, 2012)

Habilidad: es la aptitud innata,talento, destreza o capacidad que ostenta una persona para

Ilevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u ocicio. (Ucha, 2008)

Desempefio: es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion

laboral. (Chiavenato, 2002)
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Comunicacion: es el medio de conexidn o de union que se suele tener entre personas para

poder transmitir o intercambiar mensajes. (Thompson, 2019)

Creatividad: es la capacidad para generar nuevas soluciones originales, esta capacidad se
basa en la creacion de nuevas ideas que consiste en conectar cosas que sabemos y tenemos en

nuestro cerebro. (Allende, 2019)
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VI.- Hipotesis

6.1.- Hipotesis general:

La cultura organizacional incide de manera directa en el desempefio laboral de los empleados

que laboran en las Mipymes de electrodomésticos del canton Jipijapa, afio 2020-2021.

6.2.- Hipotesis secundarias:

o Los elementos, caracteristicas y tipo de cultura organizacional predominante en
Mipymes que comercializan electrodomésticos en el cantdn Jipijapa es la de Clan.

o Las hard skills prevalecen sobre las soft skills en el personal que labora en las
Mipymes objeto de estudio.

o La cultura organizacional predominante afecta el desempefio laboral de los

empleados de las Mipymes que comercializan electrodomésticos en el canton Jipijapa.
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VII. Metodologia

El presente proyecto corresponde a una investigacion de campo, de tipo descriptiva y
correlacional, no experimental. Tiene como finalidad identificar como es la cultura
organizacional en las Mipymes de electrodomésticos del canton Jipijapa y cdmo esta influye en
el desempefio de sus empleados. Se busca establecer una relacion entre dos o mas variables, en
este caso la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral del objeto de

estudio.

Se efectud en el cantdn Jipijapa, provincia de Manabi. Este canton limita al norte con los
cantones Montecristi, Portoviejo y Santa Ana, al sur con el canton Pajan y la provincia del
Guayas, al este con los cantones 24 de Mayo y Pajan y al oeste con el Océano Pacifico y el
cantén Puerto Lépez. Se analizd las 14 Mipymes de la zona urbana que se dedican a la
comercializacion de electrodomésticos ubicadas especificamente en la parroquia San Lorenzo

y poder indagar y recabar informacion de ayuda para la investigacion.
Tipos de investigacion

Investigacion Descriptiva

El disefio que se utilizd en la presente investigacion fue descriptiva, de campo y no
experimental. Considerando las aportaciones de Martinez (2018) la investigacion descriptiva,
describe las caracteristicas del fendmeno, sujeto o poblacién a estudiar. Este tipo de
investigacion permitira realizar la observacién del comportamiento de empleados y duefios o
administradores de los locales entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral

con la finalidad de describir con exactitud diferentes rasgos y cémo estos se manifiestan.

Investigacion de campo
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Para autores como Bermeo (2011) la investigacion de campo es una investigacion aplicada
para poder comprender y resolver alguna situacion, necesidad o problema en un contexto
determinado. En este trabajo el investigador se desplazo hasta el sitio objeto de estudio, con la
intencion de recolectar informacion de la fuente como son los duefios de los diferentes locales

y sus empleados.

Investigacion Correlacional

Para medir el grado de relacion entre una variable y otra es fundamental en este trabajo, por
lo que, a partir de las consideraciones de Valle (2009) la investigacion correlacional tiene como
finalidad establecer el grado de relacién o asociacion no causal existente entre dos 0 mas
variables. El efecto que causa la cultura organizacional en el desempefio laboral es el fuerte y
determinante. No solo genera un impacto en los resultados de eficiencia de la organizacion, sino

que genera el compromiso y la dedicacion del personal en el ambiente laboral.

Investigacion no Experimental

En este trabajo, se observarén las variables tal y como se dan en sus actividades diarias. Por
esto, a partir de lo expuesto por Agudelo, Aigneren, y Ruiz (2008) la investigacion no
experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es una
investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables independientes. En
definitiva, este tipo de investigacion es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para luego analizarlos de la mejor manera. Lo que se quiere realizar con este tipo de
investigacion no experimental es realizar la observacion y estudio de las variables independiente

(Cultura organizacional) con la dependiente (Desempefio laboral), sin la manipulacion de estas.
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a.- Métodos

Bibliogréfico

Segun Lopez de Padro (2009) sefiala que este tipo de método se da mediante el uso de un
conjunto de técnicas y estrategias que se aplican para localizar, identificar y acceder a aquellos
documentos que contienen valiosa informacién para la investigacion. En este trabajo se
considero basta literatura y compilaciones bibliogréficas de diversos recursos de consultoria en
linea, tales como revistas cientificas regionales indexadas y repositorios digitales con el
propdsito de organizar los distintos esquemas y criterios sostenidos por los autores que han
tratado las variables de estudio con anterioridad, generando espacio para la inferencia y punto
de vista del investigador a fin de encontrar resultados novedosos sobre este tema y presentarlos

en su contenido.

Estadistico

Segun Jiménez (2011) define al método estadistico como una forma de razonamiento que
permite de alguna manera interpretar datos cuyo caracter esencial es la variabilidad. Este
método en la presente investigacion tiene como funcion, el resumen de los datos y la extraccion
de informacion valiosa para la investigacion que ayudara a organizar e interpretar los resultados

obtenidos para poder determinar las conclusiones del presente estudio.

b.- Técnicas

La Encuesta

Lopez-Roldan y Fachelli ( 2015) describen que la encuesta en la investigacion social, se

considera en primera instancia como una técnica de recoleccion de datos a traves de la
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interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener informacion importante previamente
contruida mediante un cuestionario. La encuesta fue direccionada a los 62 empleados de las

Mipymes que se dedican a la venta de electrodomésticos del cantdn Jipijapa.
Disefio del Instrumento

El instrumento para ejecutar en la investigacion tiene como referencia el trabajo de
investigacion realizada por Luis Miguel De La Torre Iparraguire y Kiars Themme- Afan
Bustamante de la Universidad San Ignacio De Loyola de la ciudad Lima, Peru afio 2017. Para
la realizacion de la encuesta se utilizo el instrumento de la escala de Likert con las siguientes
alternativas: 1 Nunca; 2 Ocasionalmente; 3 Algunas veces; 4. Frecuentemente, 5 Siempre.
Dicha escala nos ayudara a poder medir el comportamiento y actitudes que tienen los empleados
ante los comerciales de electrodomesticos con la finalidad de extraer distintos niveles de

opiniones para luego analizar los resultados y poder saber algunas falencias e ir mejorando.

c.- Poblacién

Para el desarrollo de la investigacion se considero el total de los 14 locales de la zona urbana
de la parroquia San Lorenzo que se dedican a la comercializacion de electrodomésticos del

canton de Jipijapa.

Tabla 1
Comerciales de electrodomésticos del cantdn Jipijapa
NO Comerciales de electrodomésticos N° de
Trabajadores
1.  Descuento “ Jomas” 2
2.  Comercial Villacreses 3
3. Comercial “ Osejos” 10
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Comercial “Sumba”

4
5.  Comercial “ Electro Hogar Moran Parrales” 9
6. LaGanga 7
7. Marcimex 8
8.  Artefacta 5
9.  Orve Hogar 3
10. Distribuidora Villavicencio )
11. Comercial “Jaher” 7
Comercial Karlita Mercedes. ( La gerente es la que
12. 1
administra el negocio no cuenta con empleados)
Muebleria Moderna ( La gerente es la que
13. 1
administra el negocio no cuenta con empleados)
Multicomercio Panchita ( No quiso brindar
14. 0
colaboracion para la investigacion)
Total de empleados 62

Fuente: Elaboracion propia del autor

d.- Muestra

En la presente investigacion se trabaja con toda la poblacién de trabajadores que en total son

62 empleados que laboran en los comerciales de electrométricos del cantdn Jipijapa.
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Recursos

Talento Humano

Dr. C. Maria Leonor Parrales Poveda — Docente Tutor
Carlos Javier Jaime Pin — Investigador

Poblacién de edades comprendidas entre 30 a 40 afios

Materiales

Internet

Computadora

Remas de papel A-4
Impresiones

Fotocopias

Lapices

Suministros de impresion
Movilizacion

Empastado del proyecto de investigacion
Pendrive

Fotografias

Camara fotografica.
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VIII1.- Presupuesto

Concepto Cantidad Total
Internet 1 70,00
Remas de papel formato A4 3 12,00
Movilizacion 1 95,00
Cd 2 3,00

Empastado 1 25,00
Impresiones 1 60,00
Total 265,00

El presupuesto destinado para la realizacion de la investigacion del presente proyecto de
titulacion fue de doscientos sesenta y cinco délares ($ 265,00).
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IX.- Resultados y discusion
Resultados

Se puede enfatizar y evidenciar que los diferentes comerciales que se dedican a la venta de
electrodomésticos en el canton Jipijapa actualmente han sufrido cambios, por motivo de la
pandemia por la Covid-19. EI nimero de empleados de estas ha disminuido, ya sea por el

despido intempestivo y la situacion econémica del pais y el mundo.

De acuerdo con la situacién actual el nimero de total de empleados de todas las
microempresas de electrodomésticos que se encuentran establecidas en el cantdn Jipijapa, es de
62 trabajadores que laboran en esta actividad. En su gran mayoria, son de género masculino
con un total del 56% en comparacion del género femenino que es del 44% (Anexo #2) La edad
de los trabajadores estd comprendida entre 30 a 40 afios, teniendo como nivel de grado de
instruccion mas alto la educacion secundaria con un total del 77% segun la informacion

recolectada (Anexo #3, #4).

Ahora, al referirse el autor al analisis del componente Cultura Organizacional, se observa
que a partir de los elementos que la conforman se observa falta de conocimiento de los pilares
primordiales que diferencias a una organizacién de otra, como lo son la misién, vision y los
valores establecidos en cada almacén. El 40% sefiala que desconocen la mision y vision,
lineamientos que son parte de la identidad de toda organizacién. Un 24% expone que algunas
veces el propietario o jefe de negocio toma buenas decisiones y ejerce bien el poder
manteniendo una buena estructura del poder en donde se conoce de la normativa, actividades
planificadas, esclarecimiento de comportamientos no aceptables y la filosofia organizacional.
Mientras que el 19 % sefialan que ocasionalmente se suele tener un buen sistema de control y

vigilancia a las actividades del principal recurso de la empresa los empleados, no le dan mayor
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importancia a la capacitaciones o charlas con la finalidad de dar asesoramiento para buscar un
mejor desempefio y que no afecten el ambiente laboral. El 16% de los encuestados sefialan que
no existe una comunicacion fluida tanto formal e informal sobre temas como el surgimiento
del negocio, sus bases e impacto actual en el mercado que ayude a los empleados de alguna
manera a tener conocimiento de su historia asi como del aporte de directivos y empleados que
a través de ideas y/o propuestas que hayan guiado a los trabajadores para optimizar su
desempefio, lograr el comportamiento esperado en ventas y aumentar la motivacion laboral que

les haya ayudado a potencializar el negocio y posicionarlo mejor en el mercado (Anexo #18).

En base a los aportes de autores como Robbins y Judge que sugiere 7 caracteristicas
principales para poder reunir y capturar la esencia de la cultura organizacional se determind lo

siguiente:

e La innovacion y aceptacion al riesgo es la primera caracteristica y esta relacionada
con la pregunta del (Anexo #6), con un porcentaje del 37% los comerciales de
electrodomésticos tienden a fomentar en los empleados la innovacion generando en si
cambios y mejores procesos creativos y facilitando la labor a los empleados, el 32%
considera que es muy frecuente que se fomente la innovaciéon como una herramienta (til
dentro del comercial, el 13% considera algunas veces no se fomenta la innovacion, el
11% de los empleados manifestaron que ocasionalmente por parte de los jefes o duefio
del negocio no le toman mayor atencion a la aplicacion de la innovacion y finalmente
el 6% afirma que en los comerciales de electrodomésticos nunca se fomenta la
innovacion. Mediante estos resultados obtenidos se puede decir que si se promueve la

innovacion y aceptacion al riesgo por parte de los empleados.
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Referente a la segunda caracteristica la atencion al detalle, la pregunta que mas se
relaciona es la del (Anexo #22), el cual consiste en si los trabajadores se adaptan con
facilidad a los cambios y tiene versatilidad para desarrollar otras tareas, los empleados
indicaron con un 40% que en ocasiones suelen tener inconvenientes para adaptarse a
los cambios que la organizacion le propone, pues piensan que para poder laborar en otro
tipo de puesto al que no es el suyo, es muy dificil ya que tienen conocimientos limitados
de la nueva tarea que les proponen los altos mandos, el 24% manifestd que algunas
veces mantienen el impulso por adaptarse a nuevas tareas, el 16% de las empleados
manifestaron que nunca han sentido la necesidad de tener la facilidad de adaptarse a
otras tareas ya que siempre han permanecido en su puesto laboral, el 15% de los
empleados consideran que los duefios de lo comerciales buscan intercambiar los roles
labores entre empleados para poder adquirir mayor conocimiento y finalmente el 5% si
tiene una estrecha adaptacion al momento de realizar otras tareas. Obteniendo este
resultado se puede decir que los empleados de los comerciales de electrodomésticos no
cuentan con esta caracteristica ya que los duefios del negocio esperan siempre que sus
empleados muestren interés por los detalles para poder mantener un buen equilibrio en
el ambiente laboral.

La orientacion a los resultados es la tercera caracteristica y esta totalmente relacionado
con la pregunta del (Anexo #7), con un 65% los empleados de los comerciales de
electrodomésticos sefialaron que siempre en su ambito laboral lo mas importante es el
cumplimiento de las metas de la organizacion, el 21% de empleados manifestd que
algunas veces es importante el cumplimiento de las metas que se propone los

comerciales, el 6% manifestd que es muy frecuente que en estos tipos de comerciales
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se cumpla en su cabalidad las metas propuestas, mientras que el 5% ocasionalmente
piensa que el cumplimento de la metas de los comerciales no son importantes y
finalmente el 3% piensa que las metas que se propone cada organizacién nunca
repercutira en la optimizacion de los resultados. Con los resultados obtenidos se pudo
apreciar que si existe esta caracteristica en los empleados y que suelen estar orientados
a buscar buenos resultados mediante el cumplimiento de las metas propuestas por lo
comerciales de electrodomésticos.

La cuarta caracteristica orientacion a la gente esta relacionada con la pregunta del
(Anexo #17), el 48% de los empleados sefialan que las decisiones que son tomadas por
parte de los altos mandos de los comerciales de electrodomésticos, ocasionalmente no
son apropiadas, ya que suelen ser decisiones apresuradas que van en contra de la
organizacion generando asi una gran pérdida de tiempo ya que estas decisiones no son
relevantes para los comerciales, el 31% cree que algunas veces no suelen ser justas las
decisiones tomadas por los duefios de negocios, el 10% manifesté que casi nunca las
decisiones que toman los altos mandos de los comerciales son inoportunas e
invalorables para la misma ya que no van acorde a las metas propuestas, el 8% respondié
que frecuentemente  los duefios de los negocios toman decisiones apropiadas y
finalmente el 5% de los encuestados piensa que las decisiones tomadas son justas y
relevantes para el comercial. Por medio de los resultados obtenidos se determiné que la
caracteristica de la orientacion a la gente, como tal no se denota en los empleados de
comerciales de electrodomésticos, porque desde lo mas alto rangos jerarquicos no se
toman decisiones adecuadas generando una mala direccion y orientacién a los

empleados.
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La quinta caracteristica orientacion a los equipos esté totalmente relacionada con la
pregunta del (Anexo #13), que consiste en si existe confianza plena y tolerante entre
compafieros de trabajo, lo que les permite desarrollar sus funciones y enfrentar los
problemas de manera conjunta, con un porcentaje del 40% los empleados manifestaron
que algunas veces suelen tener entre compafieros de trabajo algun tipo de malentendidos
por el motivo de que no existe una buena comunicacion entre ellos porque suelen tener
altas cargas laborales que impiden una comunicacion fluida entre si, generando en si
distanciamiento y la poca existencia de equipos de trabajos, el 31% de encuestados
respondieron que ocasionalmente suelen tener poca confianza entre comparieros, el 13%
respondid que nunca han sentido la necesidad de tener una estrecha relacion entre
compafieros ya que sus labores diarios no le permiten, desarrollar algin vinculo de
compafierismo, mientras que el 11% de los empleados encuestados sefiald que
frecuentemente si existe la posibilidad de tener algin tipo de relacion plena con sus
demas compafieros para poder desarrollar bien sus funciones y finalmente el 5%
considera que siempre han mantenido una estrecha relacion entre compafieros para
poder sobrellevar los problemas y trabajar en conjunto. Mediante los resultados
obtenidos se puede determinar que no es aplicada como tal la quinta caracteristica la
orientacion del trabajo en equipo, porgue por lo general entre los empleados no existe la
confianza plena entre compafieros, que de una u otra forma ayude a enfrentar problemas
y poderlas contrarrestar siendo esta una gran limitante para los comerciales que se
dedican a la venta de electrodomésticos.

La sexta caracteristica agresividad esta relacionada con la pregunta del (Anexo # 24),

el cual consiste si el empleado de los comerciales de electrodomésticos enfrenta y

43



resuelve los conflictos que se le presentan con rapidez, audacia y objetividad en su
ambito laboral. El 58% de los empleados sefial6 que ocasionalmente tienden a no sentir
algun interés e impulso de tratar de resolver los conflictos que se presentan, pues creen
que los Unicos responsables en solucionar los problemas son los jefes o duefios del
negocio, mientras que con un 16% los empleados manifestaron que siempre tienden
resolver los problemas que se le presentan con total audacia y rapidez en su dmbito
laboral, el 11% cree que es muy frecuente que exista la posibilidad de enfrentar y
resolver los problemas con total responsabilidad, el 10% de encuestados respondié que
algunas veces suelen afrontar los problemas ya que piensan que los Unicos encargados
de dar solucidn son los duefios de los comerciales y finalmente el 5% corresponde a los
encuestados que nunca han tenido algin conflicto para resolver cualquier tipo de
problemas que se le presenten en su dmbito laboral. Denotando que no existe en los
empleados este tipo de caracteristica puesto que no buscan ser competitivos mas bien
requieren la comodidad y facilidad, ante todo.

Los comerciales de electrodomésticos del cant6n Jipijapa, si cuentan con el séptimo tipo
de caracteristica la estabilidad, porque por lo general las actividades organizacionales
de estos comerciales siempre es mantener un buen estatus frente a su competencia para

mantener el crecimiento continuo del negocio.

El (Anexo #15), describe que el 35% de los empleados que laboran en los comerciales de

electrodomeésticos percibe una cultura de mercado, el 32% piensa que es una cultura burocratica,

el 18% deduce que es de Cultura de tipo Clan y el 15% asume que se suele mantener muy pocas

veces una cultura emprendedora. Esto nos da a entender que dentro de las Mipymes que se

dedican a esta actividad, predomina la cultura de mercado, en el que mayormente es adoptada
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por estas organizaciones. Tiene como objetivo la consecucion de resultados y el alcance de las
metas de manera exigente. Por medio de los resultados obtenidos se determina que no se cumple
con la primera hipoétesis especifica, ya que como principal tipo de cultura organizacional que
predomina en los comerciales de electrodomeésticos es la cultura de mercado, mas no la cultura

de tipo clan que se pensaba era la més arraigada por estos comerciales.

Con respectos a las habilidades hard skills y las soft skills que prevalecen en el personal que
labora en las Mipymes objeto de estudio se determind que mayormente las habilidades duras o
técnicas son las que prevalecen sobre las blanda, con un 24%. Los empleados sefialaron que
tienen conocimiento técnico de la labor diario que realizan; el 18% frecuentemente tienden a
resolver los problemas que se le presenten. El 15% ha desarrollado la habilidad del pensamiento
matematico, que su interpretacion es el pensar y trabajar en términos de datos numéricos. Un
11% ocasionalmente para realizar otras actividades que no son acorde a su puesto de trabajo.
El 8% sefiala que muy pocas veces es considerada su creatividad para poder generar nuevas
ideas; el 6% de los empleados considera que ocasionalmente no existe motivacion laboral
siendo esta una de las herramientas mas Gtiles en un ambiente laboral, el 3% de los empleados
consideran que casi nunca han utilizado programas de softwares que de alguna u otra manera
les ayude a resolver muchas tareas y a optimizar su tiempo, finalmente con un 3% los
empleados sefialan que nunca han tenido la necesidad de aprender otro idiomas mas alla del
natal puesto que creen que saber varios idiomas no es importante para este mundo digital
actualizado (Anexo #28). Se determind mediante los resultados obtenidos que la segunda
hipotesis se cumple puesto que las habilidades hard skills si prevalecen sobre las soft skills en
el personal que labora en los comerciales de electrodomésticos del cantén Jipijapa, sin embargo,

esto genera algun tipo de conflicto ya que se sabe que las soft skills suelen ser las habilidades
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gue muchas organizaciones requieren de sus empleados para mantener un perfecto equilibrio

entre las dos tipos de habilidades para luego asi tener buenos resultados.

Mediante la aplicacion del test de Blake y Moutions (Anexo #31), para determinar el tipo de
liderazgo se obtuvo que el 60% de los empleados consideran que el tipo de lider que prevalece
es el autoritario. Este perfil tiene como fin principal enfoque la realizacién de las tareas, pero
que suele carecer de las habilidades de manejar al personal ya que considera que €l es capaz y
competente en la toma de decisiones, EI 19% considera que tienden a tener un tipo de liderazgo
ajeno, 6sea que, siente alguna preocupacion por la gente que les rodea, pero no brinda una guia
para que los miembros tomen buenas decisiones, Un 13% reconocen que en ocasiones los jefes
o0 duefios del negocio acogen el tipo de liderazgo social que en pocas palabras buscar siempre
tratar con la gente, pero carecen de habilidades para tomar buenas decisiones y por lo general
son débiles con los resultados o tareas obtenidos. Un 8% creen que muy pocas veces acogen
ser buen lider de equipo. Considerando los resultados afecta de manera directa la cultura
organizacional ya que si desde la cabeza principal opta por ser un lider autoritario el desempefio
laboral de los empleados se vera afectada por las pocas habilidades que esta presenta creando
asi un ambiente laboral muy desfavorable tanto para el desempefio de los empleados como la
atencion al cliente. Con los resultados obtenidos se establece que se cumple con la tercera
hipotesis especifica, puesto que, si el tipo de liderazgo no es el correcto, enfocado en el logro
de los objetivos de todos, en el trabajo en equipo, en la gente, este repercutira en la cultura
organizacional, afectando de manera directa el desempefio laboran de los empleados de las
Mipymes que comercializan electrodomeésticos en el canton Jipijapa, ocasionando mayores

problemas y creando mayores dificultades para estas organizaciones.
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Para poder determinar si existe o no relacion entre las variables de estudio se aplico el método
de correlacion mediante el programa estadistico IBMSPSS Statistics v. 25, para ello se
ingresaron todos los datos de las encuestas al programa para luego codificar, realizar mediante

la correlacion de Pearson y evaluar los resultados de la investigacion.

La primera correlacion de Pearson que se realizd mediante el programa estadistico, fue la de
relacionar los resultados de las pregunta 1 al 14 que corresponden a la variable independiente
(Cultura organizacional) entre las preguntas del 15 a 24 corresponde a la variable dependiente
(Desempefio laboral) con la finalidad de saber si existe relacion o no entre las variables de
estudio de la investigacion para poder despegar la hipotesis general el cual es si la cultura
organizacion incide de manera directa en el desempefio laboral de los empleados que laboran

en las Mipymes de electrodomeésticos del canton Jipijapa.

Tabla 2 Correlacion de Pearson de las preguntas 1-14 de la Variable Independiente (Cultura
Organizacional), entre las preguntas 15-24 de la Variable Dependiente (Desempefio Laboral)

Correlacién de Pearson

VI VD
Correlacion de Pearson 1 987"
Vi Sig. (bilateral) ,000
N 62 62
Correlacion de Pearson 987" 1

VD Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con el objetivo de determinar si la variable independiente tiene relacion con la variable

dependiente, se evalué mediante el estadistico de correlacion de Pearson, con un p-value de
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,000 < 0,05 (nivel de significancia), esto quiere decir que existe relacion de dependencia entre
las variables, por lo que la correlacion entre la variable independiente con la variable
dependiente es de un 98%. Se acepta la incidencia entre la variable independiente (cultura

organizacional) entre la variable dependiente (desempefio laboral).

La Segunda correlacion de Pearson que se realizd mediante el programa estadistico fue la de
relacionar los resultados de las preguntas de la variable independiente: 11. ;Qué tipo de cultura
organizacional considera usted que es aplicada en su ambito laboral? y la variable dependiente:
20. ¢Usted se enfrenta y resuelve los conflictos que se le presentan con rapidez, audacia y
objetividad en su ambiente laboral?, con la finalidad de despejar la segunda hipoétesis especifica
el cual es los elementos, caracteristicas y tipo de cultura organizacional predominante en
Mipymes que comercializan electrodomésticos en el canton Jipijapa es la de Clan y saber si

existe correlacion.

Tabla 3 Correlacion de Pearson ¢Qué tipo de cultura organizacional considera usted que es
aplicada en su &mbito labora? * ;Usted estd comprometido con el cumpliento de objetivos
comunes por medio de la comunicacién y colaboracion de sus compafieros de trabajo?

Correlacién de Pearson

20. ¢ Usted se

enfrentay
11. ; Qué tipo resuelve los
de Cultura conflictos
Organizacion  que se le
al considera presentan
usted que es con rapidez,
aplicada en audacia, y
su ambito objetividad
laboral? ensu
ambiente
laboral?
11. ¢Que tipo de Cultura coprelacign de Pearson 1 ,700™
Organizacional ] ]
considera usted que es Sig. (bilateral) ,000
aplicada en su ambito
laboral? N 62 62
Correlacion de Pearson ,700™ 1
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20. ¢, Usted se enfrenta 'y Sig. (bilateral) 000

resuelve los conflictos ’

que se le presentan con

rapidez, audacia, y N 62 62
objetividad en su

ambiente laboral?

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con el objetivo de determinar si la pregunta de variable independiente tiene relacion con la
pregunta de la variable dependiente, se evalué mediante el estadistico de correlacion de Pearson,
con un p-value de ,000 < 0,05 (nivel de significancia), lo que significa que la correlacion entre
la pregunta 11 y la pregunta 20, nos demuestra que, si existe una relacion de dependencia entre
las variables, por lo que la correlacion es de un 70%, lo que nos quiere decir que dependiendo
del tipo de cultura organizacional acogida por los altos mandos de los comerciales de

electrodomésticos siempre tendran algun tipo de repercusion por parte de los empleados.

La Tercera correlacion de Pearson que se realizd mediante el programa estadistico, fue la de
relacionar los resultados de las preguntas de la variable independiente: 6.;, Nota usted que el
comercial de electrodomesticos le permite aprender y progresar como persona? y la variable
dependiente: 18. ¢ Todos los trabajadores se adaptan con facilidad a los cambios y tienen
versatilidad para desarrollar otras tareas?, con la finalidad de despejar las tercera hipotesis
especifica el cual es si las hard skills prevalecen sobre las soft skills en el personal que labora

en las Mipymes objeto de estudio es y determinar si existe una relacion significativa.

Tabla 4 Correlacion de Pearson ¢Nota usted que el comercial de electrodomesticos le permite
aprendery progresar como persona? * ¢ Todos los trabajadores se adaptan con facilidad a los
cambios y tienen versatilidad para desarrollar otras tareas?

Correlacion de Pearson
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6. ¢ Nota 18. ¢ Todos los
usted que el trabajadores se
comercial de adaptan con
electrodomés facilidad a los
ticos le cambios y
permite tienen
aprender y versatilidad
progresar para
como desarrollar
persona? otras tareas?
6. ¢ Nota usted que el Correlacion de Pearson 1 ,909™
comercial de S
electrodomésticos le Sig. (bilateral) ,000
permite aprender y
progresar como N 62 62
persona?
18. "'TOdOS los Correlacion de Pearson ,909™ 1
trabajadores se adaptan
con facilidad a los Sig. (bilateral) ,000

cambios y tienen
versatilidad para N 62 62
desarrollar otras tareas?

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Con la finalidad de determinar si la pregunta de variable independiente tiene relacion con la

pregunta de la variable dependiente, se evalué mediante el estadistico de correlacion de Pearson,
con un p-value de ,000 < 0,05 (nivel de significancia), lo que significa que la correlacion entre
la pregunta 6 entre la pregunta 18, es del 90% y existe una relacion de dependencia entre las
variables, lo que demuestra que si los comerciales de electrodomésticos permiten a sus
empleados progresar como personas los trabajadores se adaptaran de manera eficaz y tendran

versatilidad para desempefiarse de mejor manera en su puesto de trabajo.

La Cuarta correlacion de Pearson que se realizd mediante el programa estadistico, fue la de
relacionar los resultados de las preguntas de la variable independiente: 13. ¢ Generalmente las
decisiones que son tomadas por los superiores son justas, adecuadas y relevantes para el
comercia? y la variable dependiente: 23. ; Considera usted que su jefe/ duefio del negocio, tiene
una buenas comunicacién organizacional con sus empleados?, con la finalidad de despejar la

cuarta hipétesis especifica el cual es si la cultura organizacional predominante afecta el
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desempefio laboral de los empleados de las Mipymes que comercializan electrodomésticos en

el canton Jipijapa y establecer si existe una relacion significativa.

Tabla 5 Correlacion de Pearson ¢ Generalmente las decisiones que son tomadas por los
superiores son justas, adecudas y relevantes para el comercial? *¢ Considera usted que su jefe/
duefio del negocio, tiene una buena comunicacion organizacional con sus empleados?

Correlacion de Pearson

13. ¢ 24. ¢
Generalmente Considera
las decisiones usted que su
gue son jefe/ duefio
tomadas por del negocio,
los superiores tiene una
son justas, buena
adecudas y comunicacion
relevantes organizaciona
para el I con sus
comercial? empleados?
13. ¢ Generalmente las Correlacion de Pearson 1 ,888™
decisiones que son Sig. (bilateral) ,000
tomadas por los
superiores son justas, N 62 62
adecudas y relevantes
para el comercial?
24. ¢ Considera usted que Correlacion de Pearson ,888™ 1
su jefe/ duefio del negocio, Sig. (bilateral) ,000
tiene una buena
comunicacion N 62 62

organizacional con sus
empleados?
**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con el objetivo de determinar si la pregunta de variable independiente tiene relacion con la
pregunta de la variable dependiente, se evaludé mediante el estadistico de correlacion de Pearson,
con un p-value de ,000 < 0,05 (nivel de significancia), lo que significa que la correlacién entre
la pregunta 13 entre la pregunta 23, es del 88% y existe una relacién de dependencia entre las
variables, lo que nos quiere decir que si los comerciales de electrodomésticos toman buenas
decisiones en bienestar del comercial los empleados buscaran nuevas opciones para mejorar

los problemas que se le presenten y se mantendra una buena comunicacién entre si.
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Discusion

Mediante los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos,
se sustenta que existe una incidencia considerable entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los empleados de las Mipymes de electrodomeésticos del canton Jipijapa.
De acuerdo al estudio realizado por Antunez Avendafio (2016),en su estudio existe una
incidencia entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de la empresa objeto de
estudio y esta estrechamente relacionado, ya que la buena distribucion de intalaciones de
seguridad ayudara de manera directa en el desempefio laboral y permitira a la empresa tener
éxito y crecer, mediante la realizacion de tareas eficientes que son favorables para la

organizacion.

En lo referente a la hipdtesis especifica: Los elementos, caracteristicas y tipo de cultura
organizacional predominante en Mipymes que comercializan electrodomésticos del
canton Jipijapa es la de clan, se verifico mediante el estudio de Celi Pinza (2015), que a través
de la aplicacion de instrumentos de analisis y recopilacion para medir la cultura organizacion,
se identificd que los profesionales del PUCE SD, si cuentan con uno de los principales
elementos de la cultura organizacional como lo es la identidad de la organizacion dsea conocen
muy bien la mision, vision, objetivos, valores institucionales. Y como principales caracteristicas
de los profesionales de este estudio es el trabajo en equipo, retroalimentacion constructiva,
mantienen actitud correcta y prevalece una contribucion a la mejora continua. Mientras que el
presente estudio con un porcentaje del 40% de los empleados de los comerciales de
electrodomésticos no cuentan con tan importante elemento de la identidad de la organizacion
afectando la cultura organizacional y a los empleados. El tipo de cultura que méas impera en los

comerciales de electrodomésticos es el de cultura de mercado siendo esta un gran problema para
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los empleados por el excesivo trabajo que demanda este tipo de cultura. De tal manera esta
hipotesis se rechaza por el hecho de que se esperaba que los comerciales de electrodomésticos
estén inclinados a una cultura de tipo clan siendo esta mas flexible para todos, pero sin embargo

la cultura que més predomina en los comerciales de electrodomésticos es la de mercado.

En relacion a la hipotesis las hard skills prevalecen sobre las soft skills en el personal que
laboran en las Mipymes objeto de estudio, se verifico mediante el estudio realizado por
Asbari, et. al., (2020), que cada empresa necesita crear un aprendizaje organizacional con un
buen entorno positivo que estimule a los empleados y es por eso que indica que tanto las hard
skills como las sof skills pueden mejorar siginificativamente el desempefio laboral de los
empleados en Indonesia, demostrando que las mejores habilidades duras y blandas que posean

ayudard a la capacidad en una empresa.

En el presente estudio se obtuvo como resultado que las habilidades Hard Skills o habilidades
tecnicas prevalecen ante las habilidades Soft Skills o habilidades blandas por ende esto genera
gue en ocasiones sea muy dificultoso para los empleados ya que tienden ha utilizar
habitualmente las habilidades duras como lo son el conocimiento tecnico, pensamiento
matematico, la resolucion de problemas y el dominio de varios idiomas. Descuidando y dejando
aparate las habilidades mas importantes en cualquier organizacion como los son las habilidades
Soft Skills que ayudan a los empleados a dar lo mejor de si como brindar su creatividad a la
orgainzacion, tener iniciativa para solucionar problemas o hasta sentir que en ocasiones se

mantienen la motivacion laboral hacia los empleados.

Atendiendo a la hipotesis especifica la cultura organizacional predominate afecta en el
desempefio laboral de los empleados y resultados obtenidos en las Mipymes que

comercializan electrodomésticos en el canton Jipijapa, de acuerdo al estudio realizado por

53



Barzola y Cafarte, (2019), una cultura predominante afecta directamente a los empleados de la
empresa ROCERSA S.A, se pudo evidenciar que existe un bajo nivel de desempefio por la falta
de motivacion de los empleados y un liderazgo un poco inoportuno al no recibir frases
motivadoras o algun incetivo que ayude a motivarlos generando asi que no se sientan

identificados con la institucion, creando desconfianza en su ambiente laboral.

En la presente investigacion se obtuvo resultados mediante la realizacion de un Test de Blake
y Mountions a los empleados de los comerciales de electrodomesticos del canton Jipijapa, que
sefialaron que el principal tipo de lider adquirido por los altos mandos es el de tipo de lider
autoritario siendo este una gran limitante tanto para los empleados creando consigo una mala
cultura organizacional que afecta directamente al desempefio laboral de los trabajadores. Sin
embargo, la cultura mas predominante en los comerciales de electrodomésticos del canton
Jipijapa es la Cultura de Mercado que segun Hellriegel y Slocum, (2009), define a este tipo de
cultura como el logro de metas conmensurables y exigentes, de caracter financiero y de mercado
la relacion entre el individuo y la organizacion es contractual, es decir el individuo es
responsable de cierto nivel de desempefio y la organizacion le promete un nivel especifico de
recompensas a cambio. La organizacion no promete ( ni implica) seguridad en el empleo, y el
individuo no promete (ni implica) lealtad. La Cultura de Mercado en los comerciales de
electrodomésticos esta orientada la consecucidon del trabajo continuo y los altos mandos suelen
ser exigentes con sus empleados con la Unica finalidad de tener buenos resultados y alcanzar los
objetivos propuesto dejando a un lado el bienestar del empleado conllevando al desgaste y

explotacion laboral.

La relacion que tiene este estudio con la bases teoricas propuestas, por los diferentes autores

como Edagar H Schein ( 1988), Idalberto Chiavenato (2011) y Robbins Steohen P. y Judge
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Timothy A. (2009), mantienen el pensamiento de que la cultura organizacional en cualquier
ambito ya sea empresarial o social es de suma importancia para cualquier organizacion ya que
si se tiene buenos habitos, creencias y valores los empleados los persiviran y podran
desempefiarse muy bien mediante su habilidades ayudaran a seguir impulsando y seguir
mejorando en su puesto laboral. Por medio de los resultados obtenidos se puede exponer el
contraste que tiene esta investigacion con los aportes de los autores, en la presente investigacion
la cultura organizacional de los comerciales de electrodomesticos tiene muchos defases, tales
como la implemetacion del tipo de cultura de mercado que solo busca resultados continuos mas
no el bienestar de los empleados, el tipo de liderazgo aplicado es utoritario siendo esta tambien
una dificultad para la empleados y elementos, caracteristicas y habilidades que no ayudan a

impulsar o motivar a los empleados a seguir esmerandose en su puesto de trabajo.
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X. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos, en un alto porcentaje, el elemento que impera en
las Mypimes que se dedican a la comercializacion de electrodomésticos en el canton
Jipijapa es la falta de identidad de la organizacién, no cuentan con mision, vision y
valores establecidos que ayuden a diferenciarse de la competencia y denoten su filosofia
organizacional, lo que a la vez provoca una falta de sentido de pertenencia en sus
empleados en temas como valores, en la planificacion de sus actividades, en su
reconocimiento, en su comportamiento al presentarse problemas, en la aplicacion de la
normativa para dar respuesta a comportamientos erroneos o con falta de mesura y sobre
todo en la comunicacion formal e informal. De las 7 principales caracteristicas 3 son
utilizadas tales como la innovacién y aceptacion al riesgo, la orientacion a los resultados
y la estabilidad por parte de los comerciales, lo que les permite desarrollar y afrontar
problemas de manera conjunta creando un ambiente de colaboracion laboral donde
prevalezca la iniciativa, emprendimiento, atencion a los detalles. Mientras que 4
caracteristicas no son aplicadas en los comerciales siendo estas muy importantes para el
desempefio laboral de los empleados tales como la atencion al detalle, orientacion a la
gente, orientacion a los equipos y la agresividad. El tipo de cultura organizacional mas
arraigado en este tipo de negocios es la de cultura de mercado, enfocada en la
consecucion de los resultados y el alcance de las metas llevando consigo la sobrecarga
laboral de los empleados.

En cuanto a las habilidades, principalmente destacan en los comerciales objetos de

estudio, las habilidades Hard Skills que se encuentran en un nivel superior en
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comparacion de las habilidades Soft skills. Las mayorias de los empleados presentan un
perfil de habilidades duras o técnicas como es el conocimiento técnico de su puesto y
solucidn a algun problema derivado de esto. Pero la comunicacion entre los empleados
es débil, no existe una buena motivacién laboral creando asi un ambiente inapropiado
para los empleados. Las habilidades Soft Skills o habilidades blandas por lo general son
las cualidades o caracteristicas que se obtienen a través de conocimientos obtenido de
individuos, puesto que en la actualidad muchas de grandes empresas requieren de
personas que tengan este tipo de habilidad para poder sobrellevar un buen trabajo y
mantener el equilibrio perfecto entre estas habilidades.

En esta investigacion se confirma que existe una incidencia directa entre la cultura
organizacional y el desempefio del personal que labora en toda organizacién. EI 60% de
los empleados consideran que sus jefes o duefios de negocios que se dedican a esta labor
son lideres autoritarios. Su unica finalidad es que el empleado cumpla con sus tareas.
Este, carece de habilidades de manejo de personal y piensa que es el Gnico capaz de
realizar y tomar decisiones importantes. Los resultados demuestran que, si existe una
afectacion de la cultura predominante en el desempefio laboral, ya que mayormente se
suele presenciar que este tipo de liderazgo no les permite a los empleados aprender y
progresar como personas por la falta de decisiones adecuadas, que en ocasiones no son
justas y, relevantes para el comercial, porque solo se enfocan en los resultados y/o tareas,

dejando a un lado la habilidad del manejo correcto del personal.
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Recomendaciones

Como primera recomendacion para los comerciales de electrodomeésticos es la buena
aplicacion de la cultura de tipo clan puesto que esta se concentra méas en el trabajo en
equipo y la union laboral ya que esta tiende a ser utilizadas por las grandes empresas, y
su unico fin es compartir los valores primordiales, el trabajo en equipo , el buen
compafierismo y la confianza creando asi un buen clima laboral, en el que puedan los
empleados saber en su totalidad la identidad de la organizacién su vision, mision y
valores que de alguna de una u otra manera de diferenciarse de la competencia.

Como recomendacion principal para los departamentos de recursos humanos de los
diferentes comerciales de electrodomésticos seria el correcto reclutamiento de personal
que cuenten tanto con habilidades duras y blandas que puedan contribuir a tener un buen
equilibrio entre si para poder mantener una ventaja competitiva que ayude a la empresa
y a los clientes indirectamente.

Se recomienda que, desde el nivel ejecutivo de los almacenes, se promueva un liderazgo
que fomente el trabajo en equipo, dado que este tendrd mayor impacto en los empleados,
quienes se sentiran mas motivados y podran desempefiarse mejor. Hay que recordar
que, un buen lider buscara siempre llegar a la gente y tener un buen trato hacia las
personas, trayendo consigo buenos resultados, mejorando la cultura organizacional del

comercial y posicionando su marco en el mercado.
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XI. Cronograma de actividades

TIEMPO MESES/2020- 2021
DICIEMBRE | ENERO - MARZO - MAYO- JULIO- SEPTIEMBRE OCTUBRE | NOVIEMBRE
ACTIVIDADES FEBRERO | ABRIL JUNIO AGOSTO

1123 4 |1/2|3|4/1|2|3]4|1/2|3|4(1|2|3]4[|1]|2]|3| 4 [|1]|2]3[4|1]2]|3]| 4

Metodologia de la investigacion

y Estadistica.

Pre defensa de los avances de

los proyectos de investigacion.

Desarrollo de la estructura de

los proyectos de investigacion.

Trabajo con docentes tutores

Entrega de trabajos de

titulacion

Revision del proyecto

Correcciones de la Comision de

revision de la Carrera.

Sustentacion

Entrega de empastados y CD

Titulacion
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XI11.- Anexos
Anexo 1

Instrumento de encuesta. Encuesta realizada a los empleados de las Mypimes objeto de
estudio del cantdon Jipijapa.

UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR DE MANABI
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

La presente encuesta serd realizada a los empleados de las Mypimes que comercializan
electrodomésticos en el Canton Jipijapa, con el objetivo de saber si la cultura organizacional
incide en el desempefio laboral de los empleados y poder obtener informacion que contribuya
con lainvestigacion desde la realidad del contexto objeto de estudio.

Instrumento para medir la Cultura Organizacional v el Desempefio Laboral

INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL

Sexo del empleado :

Edad:

Grado de instruccion mas alto:
Instrucciones: A continuacion, encontrara una serie de opciones. Lea cuidadosamente cada una
de ellas y responda con total sinceridad. Marque solo una respuesta con una (X) de acuerdo a
las opciones que crea conveniente.

1= Nunca

2= Ocasionalmente

3= Algunas Veces

4= Frecuentemente

5= Siempre

No. | Preguntas 112 |3 |4 ]5

Cultura Organizacional

1 ¢ Siente que en su lugar de trabajo se promueve el trabajo en equipo?

2 ¢ En el comercial donde usted labora se fomenta la innovacion?

3 ¢Cree usted que en su ambito laboral lo mas importante es el
cumplimiento de las metas de la organizacion?

4 ¢ Considera usted que el salario que recibe por su trabajo en el comercial
de electrodoméstico es el apropiado?
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¢ Cree usted que se le facilitan por parte de la organizacién los materiales
0 herramientas oportunas para realizar bien su trabajo?

¢Nota usted que el comercial de electrodoméstico le permite aprender y
progresar como persona?

¢Percibe usted un ambiente de colaboracion en su ambito laboral?

¢ Cree usted tener libertad para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo?

¢Existe confianza plena y tolerante entre compafieros de trabajo, lo que
les permite desarrollar sus funciones y enfrentar los problemas de
manera conjunta?

10

¢El comercial recurre a utilizar recompensas 0 incentivos como
condecoraciones y viajes, para premiar su buen desempefio laboral?

11

¢ Qué tipo de Cultura Organizacional considera usted que es aplicada en
su ambito laboral?

a. Cultura Clan ( La empresa se concibe como una gran familia)

b. Cultura Innovadora ( La empresa espera la constante innovacién y
creatividad de los trabajadores)

¢. Cultura Burocratica ( La empresa se encuentra extraordinariamente
normalizada en cuanto a sus funciones y el trato entre los
trabajadores es vertical)

d. Cultura de Mercado ( La empresa eta orientada a la consecucion de
resultados y el alcance de las metas)

e. Ninguna de las anteriores.

12

¢El comercial de electrodoméstico utiliza sanciones ante una falta?

13

¢Generalmente las decisiones que son tomadas por los superiores son
justas, adecuadas y relevantes para el comercial?

14

¢ Qué elementos de la cultura organizacional usted puede observar en su
ambito laboral?

a. ldentidad de la organizacion ( Cuenta con misidn, visién y valores
bien establecidos)

b. Sistemas de control ( se mantiene vigilancia al capital humano en
sus actividades)

c. Estructuras del poder ( el propietario o jefe del negocio toma
buenas decisiones y ejerce bien el poder)

d. Historias, mitos y anécdotas ( existe la comunicacion de temas
como el surgimiento del negocio, sus bases y su crecimiento y el
impacto actual en el mercado laboral)

e. Ninguna de las anteriores

Desempefio Laboral
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15 | ¢Tiene usted los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las
tareas propias de su puesto?

16 ¢Usted emprende su labor sin necesidad de instrucciones?

17 | ¢Usted propone ideas nuevas para mejorar el servicio de los comerciales
de electrodomésticos?

18 | ¢Todos los trabajadores se adaptan con facilidad a los cambios y tienen
versatilidad para desarrollar otras tareas?

19 | ¢Usted esta comprometidos con el cumplimiento de objetivos comunes
por medio de la comunicacidn y colaboracion de sus demas compafieros
de trabajo?

20 | ¢Usted se enfrenta y resuelve los conflictos que se le presentan con
rapidez, audacia y objetividad en su ambiente laboral?

21 | ¢Usted se esfuerza para que la atencién al cliente sea eficiente y de alta
calidad?

22 | Su jefe/ duefio negocio:

a. Se preocupa por sus empleados y por la tarea que deben realizar
orientandolos en ellas. Toma decisiones oportunas para el logro de
los objetivos del negocio.

b. No se preocupa por sus empleados ni por las tareas que deben
realizar, es decir que, no ofrece guia para que los miembros tomen
responsabilidades al paso que pueden.

23 | ¢Considera usted que su jefe/duefio del negocio, tiene una buena
comunicacion organizacional con sus empleados?

24

¢ Cudles de estas habilidades considera usted que son su fuerte?

a. Buena comunicacion

b. Creatividad

c. Iniciativa

d. Motivacién

e. Resolucion de problemas

f.  Conocimiento técnico

g. Pensamiento matematico

h. Uso de programas de software

i. Dominios de varios idiomas
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Anexo 2: Resultados de la aplicacién de encuestas
Pregunta 1.- Sexo de los empleados

Tabla 6

Sexo del empleado

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Masculino 35 56%
Femenino 27 44%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

2
E
-]
b
g
-
Masculino Femenino

Grafico 1
Sexo del empleado

Anadlisis:

La pregunta N° 1 correspondié al sexo de los empleados de los comerciales de
electrodomésticos. De acuerdo a los resultados de la encuesta, el 55% de los encuestados

correspondio al género masculino; mientras, el 44% al genero femenino.
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Pregunta 2.- Edades de los empleados

Tabla 7
Edades
Alternativas Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afios 28 45%
30 a 40 afios 32 52%
40 a 50 afios 2 3%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

Porcentaje

50%
s
20 a 30 afios 30 a 40 afios 40 a 50 aiios
Grafico 2

Edades de los empleados

Anélisis:
La pregunta N° 2 hace referencia a las edades de los empleados de los comerciales de

electrodomésticos, con un 52% en su mayoria las edades estan entre 30 a 40 afios, el 45% se

encuentra entre 20 a 30 afios y con un 3% corresponde a las edades de 40 a 50 afios.
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Pregunta 3.- Grado de Instruccién mas alto

Tabla 8

Grado de instruccion mas alto

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Primaria 0 0%
Secundaria 40 65%
Nivel superior 22 35%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 3
Grado de Instruccidon mas alto

Anélisis:
La pregunta N° 3 correspondié al grado de instrucciéon de los empleados encuestados. Los

resultados denotan que el 65% de los empleados poseen un nivel de estudio de tipo secundaria,

mientras que el 35% ostentan un nivel de estudio superior.
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Pregunta 4.- ¢ Siente que en su lugar de trabajo se promueve el trabajo en equipo?

Tabla 9
Trabajo en equipo
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 15 24%
2. Ocasionalmente 20 32%
3. Algunas veces 3 5%
4. Frecuentemente 10 16%
5. Siempre 14 23%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 4
Trabajo en equipo

Anadlisis:

En la tabla y grafico 4 se muestra la frecuencia de si se siente que se promueve el trabajo en
equipo en el ambiente laboral de los empleados de los comerciales de electrodomésticos de
Jipijapa, el 32% respondié que ocasionalmente se promueve el trabajo en equipo, el 23%
considera que casi siempre, el 16% considera que frecuentemente, y finalmente el 5% cree que
algunas veces. El 24% correspondid a los encuestados que sienten que nunca se promueve el
trabajo en equipo en su ambiente laboral

71



Pregunta 5.- ¢ En el comercial donde usted labora se fomenta la innovacion?

Tabla 10
Se fomenta la innovacion
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 4 6%
2. Ocasionalmente 7 11%
3. Algunas veces 8 13%
4. Frecuentemente 20 32%
5. Siempre 23 37%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.

Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 5
Se fomenta lainnovacién

Andélisis:

La tabla y figura 5 muestra si se fomenta la innovacion en el ambito laboral de los comerciales
de electrométricos del canton Jipijapa, el 37% respondi6 que siempre se fomenta la innovacion
en su ambiente laboral, el 32% considera que frecuentemente, el 13% piensa que algunas veces
se fomenta la innovacién y por dltimo el 11% cree que ocasionalmente se recurre a la

innovacion. El 6% correspondio a las encuestados que confirman que nunca se fomenta la

innovacion en las Microempresas de electrodomeésticos.
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Pregunta 6.- ¢ Cree usted que en su ambito laboral lo mas importante es el cumplimiento
de las metas de la organizacion?

Tabla 11

Cumplimiento de las metas de la organizacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 2 3%

2. Ocasionalmente 3 5%

3. Algunas veces 13 21%

4. Frecuentemente 4 6%

5. Siempre 40 65%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

Porcentaje

Nunca Ocsionalmente Algunas veces Frecuentemente Siempre

Grafico 6
Cumplimiento de las metas de la organizacion

Anélisis:

En la tabla y figura 6 se observa si existe el cumplimiento de las metas de la organizacién en
los comerciales de electrodomésticos, por lo que el 65% manifiesta que siempre es importante
el cumplimiento de la metas en una organizacion, el 21% considera que algunas veces es de
suma importancia, el 6% cree que frecuentemente es importante, mientras que un 5% piensan
gue ocasionalmente son importantes en la organizacion. El 3% de encuestados deduce que en

una organizacién nunca es importante el cumplimiento de las metas propuestas.
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Pregunta 7.- ¢ Considera usted que el salario que recibe por su trabajo en el comercial de
electrodomeésticos es el apropiado?

Tabla 12
Salario
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 2 3%
2. Ocasionalmente 5 8%
3. Algunas veces 28 45%
4. Frecuentemente 21 34%
5. Siempre 6 10%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 7
Salario

Anélisis:

En la tabla y figura 7, referente a la pregunta sobre el salario que reciben los empleados de los
comerciales de electrodomésticos es el apropiado, el 45% de los encuestados respondié que
algunas veces el salario que recibe es el adecuado, el 34% considera que frecuentemente el
salario que percibe es apropiado, el 10% manifiesta que el salario que recibe casi siempre es
conveniente y por ultimo con un 8% cree que ocasionalmente es oportuno el salario. El 3% de

los empleados deduce que casi casi nunca perciben un buen salario por parte de los comerciales

de electrodomésticos creando una desmotivacion a los empleados.
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Pregunta 8.- ; Cree usted que se le facilitan por parte de la organizacion los materiales o

herramientas oportunas para realizar su trabajo?

Tabla 13
Materiales o herramientas oportunas para realizar el trabajo
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 7 11
2. Ocasionalmente 8 13
3. Algunas veces 9 15
4. Frecuentemente 21 34
5. Siempre 17 27
TOTAL 62 100

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 8
Materiales o herramientas oportunas para realizar el trabajo

Anélisis:

La tabla y figura 8, muestra si se facilitan por parte de la organizacién los materiales y
herramientas oportunas para que los empleados puedan laborar de manera oportuna, el 34%
respondié que frecuentemente se facilitan lo materiales y herramientas, el 27% considera que
casi siempre se le facilitan estos tipos de herramientas para poder laborar bien, con un 15% los
encuestados manifestaron que algunas veces le facilitan los materiales o herramienta y
finalmente con un 13% indican que ocasionalmente . El 11% de los empleados consideran que
por parte de algunos comerciales de electrodomésticos casi nunca se preocupan por facilitar las

herramientas que ayuden a potencializar las destrezas de los empleados en su ambito laboral.
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Pregunta 9.- ;Nota usted que el comercial de electrodomésticos le permite aprender y

progresar como persona?
Tabla 14

Aprender y progresar como persona

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 5 8%

2. Ocasionalmente 21 34%

3. Algunas veces 9 15%

4. Frecuentemente 21 34%

5. Siempre 17 27%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 9
Aprender y progresar como persona

Anélisis:

La tabla y figura 9 evidencia si el comercial de electrodomésticos les permite a los empleados
aprender y progresar como persona, el 34% de los encuestados respondieron que
ocasionalmente les permiten aprender y progresar, el 24% manifestd que algunas veces, el 19%
consideran que frecuentemente y con un 15% casi siempre. El 8% de los empleados expresaron
que generalmente nunca se suele percibir alguna iniciativa por parte de los comerciales de
electrodomésticos para que le permitan aprender y progresar mediante capacitaciones que

ayuden a impulsar la creatividad de los empleados.
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Pregunta 10.- ¢ Percibe usted un ambiente de colaboracion en su @mbito laboral?
Tabla 15

Colaboracién en su ambito laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 6 10%

2. Ocasionalmente 23 37%

3. Algunas veces 16 26%

4. Frecuentemente 8 13%

5. Siempre 9 15%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 10
Colaboracién en su ambito laboral

Anélisis:

La tabla y figura 10, muestra si se percibe un ambiente de colaboracion en el ambito laboral en
los comerciales de electrodomésticos, el 37% de encuestados respondieron que ocasionalmente
se suele percibir colaboracion en el ambito laboral, el 26% considera que algunas veces se
percibe un buen ambiente, el 16% manifiesta que casi siempre existe la colaboracién entre
empleados, mientras que el 13% respondi6 que frecuentemente percibe un ambiente positivo de
colaboracion. El 10% de los empleados piensa que por parte de los altos directivos no se percibe
una colaboracion con los empleados creando asi una fuerte desconfianza creando un ambiente

tenso en los comerciales de electrodomésticos.
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Pregunta 11.- ;Cree usted tener libertad para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo?

Tabla 16

Libertad para tomar decisiones

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 20 32%

2. Ocasionalmente 15 24%

3. Algunas veces 13 21%

4. Frecuentemente 9 15%

5. Siempre 5 8%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

40

30

20

Porcentaje

MNunca Ocasi 1 e Al veces Frecuentemente Siempre

Grafico 11
Libertad para tomar decisiones

Anélisis:

La tabla y figura 11 muestran los resultados de la libertad que tienen los empleados para tomar
decisiones relacionadas con su trabajo, el 32% de los empleados encuestados manifestdé que en
su totalidad nunca han tenido la opcién de tomar decisiones relacionadas en su trabajo, el 24%
manifiesta que ocasionalmente tiene libertad para tomar decisiones referente a su labor, el 21%
de encuestados cree que algunas veces son considerados para tomar algan tipo de decision en
los comerciales, el 15% piensa que es muy frecuente que los tomen en consideracion a los
empleados para tomar buenas decisiones, mientras que el 8% considera que casi siempre son

considerados para tener libertar de tomar decisiones que van en apoyo a la mejora del comercial
de electrodomeésticos.
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Pregunta 12.- ;Existe confianza plena y tolerante entre compafieros de trabajo, lo que les

permite desarrollar sus funciones y enfrentar los problemas de manera conjuntas?
Tabla 17

Confianza plenay tolerante entre compafieros

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 8 13%

2. Ocasionalmente 19 31%

3. Algunas veces 25 40%

4. Frecuentemente 7 11%

5. Siempre 3 5%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 12
Confianza plenay tolerante entre compafieros

Anélisis:

La tabla y figura 12 hace referencia a la pregunta de si existe confianza plena y tolerante entre
compafieros de trabajo para desarrollar sus funciones y enfrentar los problemas de manera
conjunta, el 40% de los empleados manifestaron que algunas veces sienten que existen
confianza plenay tolerante entre compafieros de trabajo, el 31% respondi6 que ocasionalmente,
el 13% cree que casi nunca se suele mantener una buena comunicacion entre comparieros
creando un ambiente desfavorable para los comerciales, mientras que el 11% de empleados
deduce que es muy frecuente que entre compafieros exista una buena comunicacion y con un
5% de encuetados piensan que siempre existe confianza plena entre comparieros que de una u

otra forma esto les ayuda a sobrellevar los problemas y a trabajar en conjunto.
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Pregunta 13.- ¢El comercial recurre a utilizar recompensas e incentivos

condecoraciones y viajes, para premiar su buen desemperio laboral?
Tabla 18

Recompensas e incentivos

como

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 25 40%

2. Ocasionalmente 22 35%

3. Algunas veces 9 15%

4. Frecuentemente 4 6%

5. Siempre 3 3%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 13
Recompensas e incentivos

Anadlisis:

La tabla y figura 13 muestra resultados de la pregunta de si se recurre a utilizar recompensas o
incentivos para premiar el desempefio laboral de los empleados de los comerciales de
electrodomésticos de Jipijapa, el 40% de los encuestados respondieron que nunca han recibido
por parte de los comerciales recompensas o incentivos que los motive a desemperiarse de mejor
manera en su ambito laboral, el 35% manifiesta que ocasionalmente se suele dar recompensas
e incentivos a los empleados, el 15% respondio que algunas veces, mientras que el 6% de los
empleados indicaron que es muy frecuente que estos comerciales de electrodomésticos brinden
recompensas e incentivos por el desempefio laboral y con un 3% han recibido algin tipo de

recompensa gue les ayudo a tomar mayor impulso para poder esforzarse en su trabajo.
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Pregunta 14.- ; Qué tipo de Cultura Organizacional considera usted que es aplicada en su

ambito laboral?

Tabla 19

Tipo de cultura organizacional

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Cultura Clan 11 18%
Cultura Emprendedora 9 15%
Cultura Burocrética 20 32%
Cultura de Mercado 22 35%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Anadlisis:

La tabla y figura 14 muestra las respuestas de la pregunta de cual es el tipo de cultura

organizacional que consideran los empleados es aplicada en su ambito laboral, el 35% de

empleados manifestd que la cultura mas arraigada y utilizada por parte de los comerciales de

electrodomésticos es la de cultura de mercado, el 32% respondi6 que también es muy frecuente

que la cultura burocratica sea aplicada en estos comerciales, con el 18% de encuestados cree

que algunas veces se aplica la cultura de tipo clan y con un 15% manifiestan que casi nunca es

tomada en cuenta y aplicada la cultura emprendedora.
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Pregunta 15.- ¢ El comercial de electrodomésticos utiliza sanciones ante una falta?

Tabla 20
Sanciones
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 0 0%
2. Ocasionalmente 4 6%
3. Algunas veces 8 13%
4, Frecuentemente 10 16%
5. Siempre 40 65%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 15
Sanciones

Anélisis:

La tabla y figura 15 muestra los resultados de la pregunta sobre si se utiliza sanciones antes una
falta en los comerciales de electrodomésticos, el 65% de los empleados encuestados
respondieron que es muy probable y que casi siempre utilizan sanciones por alguna falta por
parte de los empleados, el 16% manifestd que es muy frecuente en estos comerciales que se
utilicen sanciones, el 13% cree que algunas veces los comerciales de electrodomeésticos utilizan

sanciones ante alguna falta mientras que con un 6% considera que es poco ocasional que se le
dispongan sanciones a los empleados.
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Pregunta 16.- ;Generalmente las decisiones que son tomadas por los superiores son justas,

adecuadas y relevantes para el comercial?
Tabla 21

Las decisiones tomadas por los superiores

Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 6 10%

2. Ocasionalmente 30 48%

3. Algunas veces 19 31%

4. Frecuentemente 5 8%

5. Siempre 2 3%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 16
Las decisiones tomadas por los superiores

Anélisis:

La tabla y figura 16 muestra los resultados de la pregunta de si las decisiones que son tomadas
por los superiores son justas, adecuadas y relevantes para el comercial, el 48% de los empleados
manifestd que ocasionalmente las decisiones que son tomadas por los superiores no son las
adecuadas, el 31% indico que algunas veces los altos directivos no toman buenas decisiones,
el 10% de los empleados deduce que casi nunca las decisiones que toman los altos mandos de
los comerciales son siempre inoportunas e invalorables para los comerciales, el 8% respondid
que es muy frecuente que se tomen buenas decisiones y finalmente un 5% de los empleados

piensa que siempre se toman decisiones adecuadas.
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Pregunta 17.- ¢Que elementos de la cultura organizacional usted puede observar en su

ambito laboral?

Tabla 22

Elementos de la cultura organizacional
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Identidad de la organizacion 25 40%
Sistemas de control 12 19%
Estructuras del poder 15 24%
Historias, mitos y anécdotas 10 16%
Ninguna de las anteriores 0 0%
TOTAL 62 100

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Elementos de la cultura organizacional

Anélisis:

La tabla y figura 17 muestra los resultados de la pregunta sobre los elementos de la cultura
organizacional mas utilizados en el ambito laboral de los comerciales de electrodomésticos del
canton Jipijapa, el 40% de los encuestados respondieron que en su mayoria no cuentan con
identidad organizacional es decir que no disponen de mision, vision y valores establecidos
siendo esta un gran limitante para la organizacion, el 24% de los encuestados creen que algunas
veces se mantiene regularmente una bueno estructura del poder, el 19% de los empleados
consideran que ocasionalmente se suele tener un sistemas de control apropiado porque no se
mantiene la constante vigilancia al recurso humano siendo este muy importante para la
organizacion y finalmente con un 16% los encuestados expresaron que existe con frecuencia la
comunicacion de temas como el surgimiento del negocio, el crecimiento y su impacto actual
en el mercado.
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Pregunta 19.- ¢ Tiene usted los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las

tareas propias de su puesto?

Tabla 23
Realiza las tareas de su puesto
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca S 8%
2. Ocasionalmente 10 16%
3. Algunas veces 40 65%
4. Frecuentemente 4 6%
5. Siempre 3 5%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 18
Realiza las tareas de su puesto

Anélisis:

La tabla y figura 18 muestra los resultados de la pregunta de si los empleados tienen los
conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas del puesto, el 65% de los
empleados respondieron que algunas veces mantienen los conocimientos necesarios para el
desarrollar tareas referentes a su puesto, el 16% manifestd que ocasionalmente tienden a tener
los conocimientos oportunos para desempefiarse en su puesto, el 6% considera que
frecuentemente tienes los conocimientos apropiados y con un 5% afirma que si tiene los
conocimientos suficientes para poderse destacar bien en su puesto laboral. EI 8% corresponde
a los encuestados que respondieron que no tienen los conocimientos apropiados para laborar de
la mejor manera en su puesto ya que por parte de los altos mandos no se preocupan por brindar
algun tipo de capacitacion para el buen desempefio laboral.
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Pregunta 19.- ;Usted emprende su labor sin necesidad de instrucciones?

Tabla 24
Emprende su labor sin necesidad de instrucciones
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 4 6%
2. Ocasionalmente 7 11%
3. Algunas veces 8 13%
4. Frecuentemente 16 26%
5. Siempre 27 44%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 19
Emprende su labor sin necesidad de instrucciones

Anélisis:

La tabla y figura 19 muestra los resultados de la pregunta de si los empleados emprenden su
labor sin necesidad de instrucciones, el 44% de los empleados respondieron que siempre tienen
a realizar sus labores sin necesidad de esperar algun tipo de instruccion, el 26% manifesto que
es muy frecuente que emprendan su labor sin necesidad de alguna instruccion por parte de los
altos mandos, el 13% considera que algunas veces sienten que tienen que esperar algun tipo de
instruccion para poder laborar de la mejor manera en su puesto, el 11% de los encuestados
realizan su labor mediante una breve instruccion por parte de los altos mandos y finalmente con
el 6% de empleados respondieron que casi nunca tienden a recibir alguna instruccion para

realizar sus labores en cada puesto.
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Pregunta 20.- ¢ Usted propone ideas nuevas para mejorar el servicio de los comerciales de

electrodomésticos?

Tabla 25
Propone ideas nuevas
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 2 3%
2. Ocasionalmente 3 5%
3. Algunas veces 9 15%
4. Frecuentemente 25 40%
5. Siempre 23 37%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 20
Propone ideas nuevas

Anélisis:

La tabla y figura 20 muestra los resultados de la pregunta, si los empleados proponen ideas
nuevas para mejorar el servicio de los comerciales de electrodomésticos, el 40% de los
empleados respondieron que frecuentemente proponen ideas nuevas para mejorar el servicio de
los comerciales, el 37% manifesto que casi siempre le permiten dar ideas nuevas que ayudan
a impulsar y mejorar el negocio, el 15% considera que algunas veces le permiten los altos
mandos proponer ideas para la mejora del servicio, el 5% piensa que es muy poco ocasional que
tomen en consideracion las ideas que proponen y con un 3% de los empleados respondieron

casi nunca toman en consideracion las ideas que proponen ya sea porque no se acercan a los
objetivos que tienen los comerciales
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Pregunta 21.- ;Todos los trabajadores se adaptan con facilidad a los cambios y tiene

versatilidad para desarrollar otras tareas?

Tabla 26
Los trabajadores se adaptan con facilidad a los cambios
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 10 16%
2. Ocasionalmente 25 40%
3. Algunas veces 15 24%
4. Frecuentemente 9 15%
5. Siempre 3 5%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
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Grafico 21
Los trabajadores se adaptan con facilidad a los cambios

Anélisis:

La tabla y figura 21 muestra lo resultados de la pregunta, si los trabajadores se adaptan con
facilidad a los cambios y tiene versatilidad para desarrollar otras tareas, el 40% respondié que
ocasionalmente tienden a tener inconveniente para adaptarse a los nuevos cambios que le
proponen en el comercial porque algunas tareas no tienen la misma linea que se viene con
anterioridad trabajando, el 24% manifest6 que algunas veces tienen que adaptarse a los cambios
y a desarrollar otras tareas porque sienten que son responsables de cada uno de las labores que
le propongan los altos mandos, el 15% frecuentemente se adaptan a los nuevos cambios y son
versatiles para desarrollar otras tareas y con un 5% respondieron que siempre tienen facilidad
para desarrollar nuevas tareas. El 16% de los encuestados respondieron que por lo general nunca

han desarrollado otro tipo de tarea que sea diferente a su puesto laboral.
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Pregunta 22.- ;Usted estd comprometido con el cumplimiento de objetivos comunes por

medio de la comunicacion y colaboracion de sus demas comparieros de trabajo?

Tabla 27
Cumplimiento de objetivos
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 5 8%
2. Ocasionalmente 3 5%
3. Algunas veces 10 16%
4. Frecuentemente 32 52%
5. Siempre 12 19%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

Porcentaje

Nunca Ocasionalmente Algunas veces Frecuentemente Siempre

Grafico 22
Cumplimientos de objetivos

Anélisis:

Latablay figura 22 muestra los resultados de la pregunta, si los empleados estan comprometidos
con el cumplimiento de objetivos comunes por medio de la comunicacion y colaboracion con
sus demas comparieros de trabajo, el 52% de encuestados respondieron que frecuentemente
existe el compromiso entre compafieros con el cumplimiento de los objetivos mediante la
comunicacion y colaboracion, el 19% manifestd que siempre se mantiene la comunicacion y
colaboracion entre compafieros, el 16% cree que algunas veces se tiene ese compromiso entre
compafieros para poder comunicarse en busca del mejor desarrollo de sus trabajos y finalmente
el 5% considera que ocasionalmente los empleados suelen estar distante del cumplimiento de
los objetivos comunes lo que les impide realizar bien las actividades entre comparieros. EI 8%

de los empleados encuestados contesto que no se sienten comprometidos con sus demas
compafieros creando un pésimo ambiente de colaboracién y progreso.
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Pregunta 23.- ;Usted se enfrenta y resuelve los conflictos que se le presentan con rapidez,

audacia y objetividad en su ambiente laboral?

Tabla 28
Enfrenta y resuelve los conflictos en su ambiente laboral
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 3 5%
2. Ocasionalmente 36 58%
3. Algnas veces 6 10%
4. Frecuentemente 7 11%
5. Siempre 10 16%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

Porcentaje

Nunca [e] i 1] e Algunas veces Frecuentemente Siempre

Grafico 23
Enfrentay resuelve los conflictos en su ambiente laboral

Anadlisis:

La tabla y figura 23 muestra los resultados de la pregunta de si los empleados enfrentan y
resuelven los conflictos que se le presentan con rapidez, audacia y objetividad en su ambiente
laboral, el 58% de los empleados respondieron que ocasionalmente no sienten la necesidad de
ser responsables al momento de resolver algin conflicto sin la autorizacion de los altos mandos,
sin embargo el 16% manifiesta que siempre tienden a resolver los problemas con total rapidez
y audacia con la finalidad de tener algun tipo de motivacion laboral, el 11% respondid que es
muy frecuente que en los comerciales de electrodomésticos se resuelvan los conflicto con
objetividad ya que piensas que es su principal responsabilidad, el 10% cree que algunas veces
les toca enfrentar de mejor manera los problemas y resolverlos para mantener su puesto de
trabajo y finalmente con un 5% de encuestados creen que no son capases de resolver algin
conflicto sin antes haber recibido algun tipo de guia por los altos mandos.
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Pregunta 24.- ;Usted se esfuerza para que la atencién al cliente sea eficiente y de alta

calidad?

Tabla 29
Atencion al cliente
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 6 10%
2. Ocasionalmente 3 5%
3. Algunas veces 11 18%
4. Frecuentemente 15 24%
5. Siempre 27 44%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

Porcentaje

Nunca Ocasional t

Al veces Frecuentemente Siempre

Grafico 24
Atencion al cliente

Andélisis:

La tabla y figura 24 muestra los resultados de la pregunta, si el empleado se esfuerza para que
la atencion al cliente sea eficiente y de alta calidad, el 44% respondié que tienden siempre a
dar una buena atencidn al cliente ya que esto impulsa a motivar al cliente a adquirir de nuevo
otro producto, el 24% manifesto que es muy frecuente que la atencion al cliente sea eficiente ya
que esto impulsa a mejorar el comercial, el 18% cree que algunas veces aplican una buena
atencion al cliente ya que no se sienten motivados para realizar esta accidn y el 5% contesto que
ocasionalmente tienden a esforzarse al momento de atender a los clientes. ElI 10% de los
empleados respondieron que no tienen ningun tipo de intereses al momento de la atencion al
cliente, ya que piensan que esto no les repercutira al momento de recibir el sueldo mensual.

91



Pregunta 25.- Su jefe o duefio de negocio

a.- Se preocupa por sus empleados y por la tarea que deben realizar orientandolos en ellas.

Toma decisiones oportunas para el logro de los objetivos del negocio.

b. No se preocupa por sus empleados ni por las tareas que deben realizar, es decir que, no
ofrece guia para que los miembros tomen responsabilidades al paso que pueden.

Tabla 30
Su jefe o duefio de negocio se preocupa 0 no se preocupa por los empleados
. Frecuencia . Frecuencia .
Alternativas Opcion A Porcentaje Opcion B Porcentaje
1.Nunca 2 3% 3 5%
2. Ocasionalmente 37 60% 35 56%
3. Algunas veces 7 11% 10 16%
4. Frecuentemente 8 13% 11 18%
5. Siempre 8 13% 3 5%
TOTAL 62 100% 62 100%
Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin
70% 0%
60% ° 56%
50%
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mOpcion A = Opcion B

Grafico 25
Su jefe o duefio de negocio se preocupa 0o no se preocupa por los empleados

Anélisis:

Tabla y figura 25 muestra la pregunta, los jefes o duefios de negocios se preocupan 0 no se
preocupan por los empleados, la opcion A muestra que con un 60% ocasionalmente los duefios
de los negocios no se preocupan por el bienestar de los empleados, de igual manera la opcién

B denota que un minimo porcentaje del 56% demuestra que los duefios de los comerciales
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tampoco tienden a preocuparse por los empleados ni por las tareas que deben realizar, el 18%
corresponde a la opcidn B y los encuestados manifestaron que es muy frecuente que los duefios
de negocio de los comerciales tiendan a no dar el apoyo a sus empleados ya que piensan que
son capaces para cualquier labor que ellos les dispongan, con un 13% que corresponde a la
opcidn A cree que con mucha frecuencia los duefios del negocio dan algan tipo de apoyo a los
empleados para destacarse en su puesto de trabajo, el 16% que corresponde a la opcion B denota
que en algunas veces el duefio o jefe del negocio no tiene ningun interés por el bienestar de los
empleados, mientras que con el 11% que corresponde a la opcion A muestra que también en
algunas veces los duefios del negocio le toman poca atencion al progreso de los empleados pues
solo piensan en lo econémico mas no en el recurso mas importante que son los trabajadores, el
13% que corresponde a la opcion A determina que los jefes o duefios e negocio siempre se
preocupan por sus empleados brindandole siempre en su totalidad orientaciones oportunas para
laboral bien en su puesto para el logro de los objetivos , mientras que con un 5% que pertenece
a la opcién B demuestra que no los altos mandos de los comerciales no tienden a apoyar a los
empleados en su puesto de trabajo y finalmente con un porcentaje bajo tanto en la opcién A del
3% y con la opcion B del 5% demuestran que los jefes o duefios del negocio no tienen alguna
iniciativa que los impulse a desarrollar alternativas como capacitaciones que ayuden a orientar

de mejor manera a los empleados y se puedan destacar de mejor manera en su ambito laboral.
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Pregunta 26.- ¢Considera usted que su jefe/ duefio del negocio, tiene una buena
comunicacion organizacional con sus empleados?

Tabla 31
Su jefe/ duefio del negocio tiene una buena comunicacion organizacional
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1.Nunca 5 8%
2. Ocasionalmente 7 11%
3. Algunas veces 30 48%
4. Frecuentemente 12 19%
5. Siempre 8 13%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

Porcentaje

Nunca Ocasi 1 te Al veces Frecuentemente Siempre

Grafico 26
Su jefe/ duefio del negocio tiene una buena comunicacién organizacional

Andélisis:

La tabla y figura 26 muestra la respuesta de la pregunta, si el jefe/ duefio del negocio, tiene una
buena comunicacién organizacional con sus empleados, el 48% de los encuestados
respondieron que algunas veces sienten que existe poca comunicacién entre empleados y los
duefios de los comerciales de electrodomésticos dando como resultado un ambiente
desfavorable para todos, el 19% cree que es frecuente que exista la comunicacion entre jefes y
empleados por la constante interaccion del trabajo, el 13% manifestd que casi siempre estan en
constante comunicacion los duefios de los comerciales con los empleados pues sienten que es
un gran apoyo que exista este tipo de comunicacion ya que los impulsa a ser mejor en su puesto
de trabajo, el 11% tiende a sentir que ocasionalmente no existe algun tipo de comunicacion
entre jefe y empleado y finalmente con el 8% los empleados manifestaron que en su totalidad
no mantienen una buena comunicacion con sus jefes ya sea por el miedo a ser reprendidos por
algin mal labor o por no cumplir con todas la directrices que se le encomiendan todos los dias.
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Pregunta 27.- ; Cudles de estas habilidades considera usted que son su fuerte?

Tabla 32

Habilidades de los empleados

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Buena comunicacion 8 13%
Creatividad 5 8%
Iniciativa 7 11%
Motivacion 4 6%
Resolucion de problemas 10 16%
Conocimiento técnico 15 24%
Pensamiento matematico 9 15%
Uso de programas se 5 30
software

Dominios de varios idiomas 2 3%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

1. Dominios de varios idiomas, 2. Creatividad, Iniciativa, Motivacién, 3. Resolucion, 4. Buena comunicacién, Pesamiento matematico, 5.
Conocimiento Tecnico

Porcentaje

1.Nunca 2.0Ocasionalmente 3.Frecuentemente 4. Alounas veces 5. Siempre
Grafico 27

Habilidades de los empleados
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Anélisis:

La tabla y figura 27 muestra los resultados de la pregunta de las habilidades de los empleados
que consideran que son su fuerte, el 24% de empleados respondié que mantienen siempre un
constante conocimiento técnico ya que esta habilidad es muy primordial para laborar en los
comerciales de electrodomesticos, el 16% respondié que con frecuencia tienen la habilidad de
resolucion de problemas, el 15% algunas veces mantienen la habilidad de pensamiento
matematico puesto que es muy importante al momento de realizar alguna venta o transaccion
econdmica, el 13% de los empleados manifestd que algunas veces suelen mantener una buena
comunicacion entre empleados y en ocasiones con los jefes o duefios de los comerciales, el 11%
ocasionalmente menciono que en ocasiones tienden a tener iniciativa para comenzar con un
trabajo o cualquier labor que le dispongan sus jefes, el 8% cree que ocasionalmente le permiten
tener creatividad al momento de realizar alguna promocion de los productos que cuentan en los
comerciales, el 6% de encuestados cree tener poca habilidad de motivacion ya que por parte de
los altos mandos no los motivan de alguna manera a seguir adelante y sobresalir en el trabajo,
el 3% considera que la habilidad de la utilizacion de programas de softwares son sus mayores
debilidades ya que muchos de los empleados desconocen algunos procedimientos tecnologicos
y también con un 3% de empleados no tienen el dominio de otros idiomas, siendo esta un gran
limitante para el empleado como el comercial por no manejar otro idiomas més alla del

espafol.
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Test de Liderazgo segun Blake y Moutions.

Tabla 33

Test de Liderazgo segln Blake y Moutions
Alternativas Frecuencia Porcentaje
1. Ajeno 12 19%
2. Autoritario 37 60%
3. Social 8 13%
4. Lider de Equipo 5 8%
TOTAL 62 100%

Fuente: Encuesta a los empleados de las Mypimes de electrodomésticos.
Elaborado por: Carlos Javier Jaime Pin

Porcentaje

Ajeno Autoritario Social Lider de equipo

Grafico 28
Test de Liderazgo segun Blake y Moutions

Anélisis:

La tabla y figura 31 muestra los resultados del Test de liderazgo segin Blake y Moutions, el
37% de los empleados respondieron que el tipo de liderazgo mas arraigado en los comerciales
de electrodomésticos es el tipo de lider Autoritario, el 19% manifesto que el tipo de liderazgo
es Ajeno, con un 13% determinan que los duefios de los comerciales acogen el tipo de lider
Social mientras que con un bajo porcentaje del 8% piensan que es poca aplicada el lider de

equipo siendo esta de gran importancia para cualquier organizacion.
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Anexo 3

APLICACION DE LA ENCUESTA A LOS EMPLEADOS DE LOS MIPYMES DE
ELECTRODOMESTICOS DEL CANTON JIPIAJAPA.

CcTO
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Anexo 5

CERTIFICADO DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL

UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR DE MANABI ‘!h .

Creada mediante Ley#2001-38, publicada en el registro Oficial N°261 de 7 de febrero del 2001 b ‘Q‘:‘

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS SEERESSE
CERTIFICACION

En mi condicion de Miembro del Tribunal de Sustentacion del proyecto de investigacion,
certifico que la Sefior: Carlos Javier Jaime Pin, ha desarrollado el Proyecto de Investigacion
titulado: “Cultura organizacional y desempeiio laboral en las MIPYMES de
electrodomésticos, Cantén Jipijapa, observando las disposiciones institucionales,
metodoldgicas y técnicas, que regula esta actividad académica, por lo cual se faculta al egresado
para que reproduzca el documento definitivo, presente al Coordinador de la Carrera de

Administracién de Empresas, y proceda a la exposicion de su contenido.

Jipijapa, 2 de Septiembre del 2021

Atentamente,

Firmado digital
MARTHA LORENA MA"';H"A L'g;‘;;"f"‘“ Pt
FIGUEROA FIGUEROA SOLEDISPA

Fecha: 2021.09.02 11:25:48

SOLEDISPA ~ Fec=

Ing. Martha Figueroa Soledispa, MBA
DOCENTE
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“UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR DE MANABI”
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
CARRERA “ADMINISTRACION DE EMPRESAS”

CERTIFICACION

Dr. C. Betty Janeth Soledispa Caiiarte, Profesora de la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Carrera Administracion de Empresas, en la condicion de Miembro de Tribunal de
Sustentacion de Tesis, Certifica que el egresado: CARLOS JAVIER JAIME PIN, ha
desarrollado el Proyecto de Investigacion titulado "CULTURA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LAS MIPYMES DE ELECTRODOMESTICOS, CANTON
JIPIJAPA", verificando el cumplimiento de las observaciones realizadas a la investigacion
paralelo a las disposiciones institucionales, metodologicas y técnicas, que regula esta actividad
académica, se lo declara apto para proceder a la DEFENSA FINAL de su Proyecto de
Investigacion y se lo faculta a que reproduzca el documento definitivo junto con su informe
actualizado del sistema Urkund, presente a la Coordinacion de Carrera Administracion de
Empresas previo a la obtencién del Titulo de “LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS”

Particular que se comunica para los fines consiguientes.

Profesora Consultora-Investigador. Miembro Tribunal Sustentacion

C.c. Coordinacion de Carrera, Sub Comisién de Titulacion, Egresado Jaime (jaime-carlos6679@unesum.edu.ec) Tutora: Dr. C.
Maria Leonor Parrales Poveda. y Archivo.
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“UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR DE MANAB{”
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
CARRERA “ADMINISTRACION DE EMPRESAS”

CERTIFICACION

En nuestra condiciones de miembros del tribunal de sustentacion del proyecto de investigacion,

certifico que la egresada: JAIME PIN CARLOS JAVIER, ha desarrollado el proyecto de

investigacion titulado “CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LAS MIPYMES DE ELECTRODOMESTICOS,

CANTON JIPIJAPA”. observando las disposiciones institucionales,

metodolgicas y técnicas, que regula esta actividad académica, facultamos a la
mencionada Egresada que reproduzca el documento definitivo, presente en el coordinador

de la carrera Administracién de Empresa, y proceda a la exposicion de su contenido.

Jipijapa, Septiembre 18 de 2021

Particular que comunicamos a usted para los fines pertinentes.

Atentamente,

Econ. Paco Granoble Chancay.

TUTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACION
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FORMULARIO DE:

AUTORIZACION DE DERECHO DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO DIGITAL
INSTITUCIONAL UNESUM

La que suscribe, JAIME PIN CARLOS JAVIER en calidad de autor/a del siguiente trabajo escrito
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El autor declara que el contenido que se publicara es de cardcter académico y se enmarca en las
disposiciones definidas por la Universidad Estatal de Sur de Manabi.

Se autoriza a realizar las adaptaciones pertinentes para permitir su preservacion, distribucion y

publicacién en el Repositorio Digital Institucional de la Universidad Estatal del Sur de Manabi.

El autor como titular de la autoria de la obra y en relacion a la misma, declara que la universidad se
encuentra libre de todo tipo de responsabilidad sobre el contenido de la obra y que él asume la

responsabilidad frente a cualquier reclamo o demanda por parte de terceros de manera exclusiva.

Aceptando esta autorizacion, se cede a la Universidad Estatal del Sur de Manabi el derecho exclusivo
de archivar y publicar para ser consultado y citado por terceros, la presente obra mundialmente en
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le haga para obtener beneficio econémico.

Jipijapa, noviembre del 2021.
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