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La cultura organizacional como estrategia en el desempefio de los colaboradores en la
empresa IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas en el afio 2021.

RESUMEN

La presente investigacion buscé analizar la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Imbauto S.A. de la ciudad de Esmeraldas, identificando
las dimensiones de la cultura organizacional dominante, conociendo el nivel de
desempefio laboral y proponiendo estrategias para mejorar las politicas de cultura
organizacional. Sobre la metodologia, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de
nivel descriptiva y no experimental, documental y de campo. La poblacion estuvo
conformada por 18 empleados administrativos y 14 empleados operativos; se aplicé el
instrumento del marco de valores en competencia de Cameron y Quinn (2006) para
evaluar la cultura organizacional y el cuestionario de Chiavenato (2000) para evaluar el
desempefio laboral. Entre los resultados se evidencio que en la empresa se presenta la
cultura organizacional de Mercado, en donde predominan el logro de los objetivos de la
empresa, por encima de como pueden sentirse los colaboradores en el desarrollo de sus
funciones. A futuro, los empleados consideran que se necesita tener una empresa con una
orientacion hacia una cultura organizacional de Clan, en donde se da gran importancia al
desarrollo de las personas en el cumplimiento de sus tareas en comunion con las metas y
objetivos organizacionales. Del mismo modo, la productividad laboral representada en el
nivel de produccién, cumplimiento de metas y objetivos; la eficacia laboral en aspectos
como conocimiento y cumplimiento de funciones, calidad en el trabajo vy, la eficiencia
laboral relacionada con rapidez y liderazgo para realizar sus funciones, generaron de
manera global, altos promedios de calificacion. Por Gltimo, se plantean estrategias como
la divulgacidn de la filosofia organizacional, la optimizacién de la comunicacion interna,
la promocion del liderazgo organizacional y la promocion del trabajo en pos de lograr

una eficiente cultura organizacional en la empresa Imbauto S.A.

PALABRAS CLAVE. — Cultura organizacional, cultura de mercado, cultura de clan,

desempefio laboral, productividad, eficiencia y eficacia laboral.

vii



Organizational culture as a strategy in the performance of collaborators in the company
IMBAUTO S.A. in the city of Esmeraldas in 2021.

ABSTRACT

The present investigation sought to analyze the organizational culture and work
performance of the workers of the company Imbauto S.A. of the city of Esmeraldas,
identifying the dimensions of the dominant organizational culture, knowing the level of
work performance and proposing strategies to improve organizational culture policies.
Regarding the methodology, the research had a quantitative, descriptive and non-
experimental, documentary and field approach. The population was made up of 18
administrative employees and 14 operational employees; The Cameron and Quinn (2006)
competing values framework instrument was applied to assess organizational culture and
the Chiavenato (2000) questionnaire to assess job performance. Among the results, it was
evidenced that the company presents the organizational culture of the Market, where the
achievement of the company's objectives predominates, above how the collaborators can
feel in the development of their functions. In the future, the employees consider that it is
necessary to have a company with an orientation towards a Clan organizational culture,
where great importance is given to the development of people in the fulfillment of their
tasks in communion with the organizational goals and objectives. Similarly, labor
productivity represented in the level of production, fulfillment of goals and objectives;
labor efficiency in aspects such as knowledge and performance of duties, quality at work,
and labor efficiency related to speed and leadership to perform their duties, generated
high grade averages globally. Finally, strategies are proposed such as the dissemination
of the organizational philosophy, the optimization of internal communication, the
promotion of organizational leadership and the promotion of work in pursuit of achieving
an efficient organizational culture in the company Imbauto S.A.

KEYWORDS. - Organizational culture, market culture, clan culture, work performance,
productivity, work efficiency and effectiveness.
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

En la actualidad, varias empresas fracasan por factores comunes, como una deficiente
administracion de los recursos tanto financieros como humanos. Las empresas hoy en dia,
deben promover la innovacion constante, la mejora de sus actividades administrativas y
técnicas de manera continua; pero para poder determinar que una empresa llega al éxito
es necesario invertir en el capital humano, el cual integramente se sienta comprometido

con el desempefio diario de sus labores y la representacion de la empresa ante la sociedad.

La cultura organizacional de la empresa debe emplear métodos y estrategias que afiancen
y promuevan valores institucionales, una imagen integra como colaboradores, sistema de
incentivos, la comunicacion e innovacion; caracteristicas que de seguro aportaran con un
porcentaje mayor dentro de la organizacion para alcanzar el éxito deseado, ya que los

trabajadores se sentiran identificados y motivados, de la mano de un buen lider.

Promover la cultura organizacional dentro de la empresa IMBAUTO S.A. en la ciudad
de Esmeraldas es de vital importancia de parte de los mandos medios, porque son ellos
los intermediarios entre los técnicos y las gerencias a nivel nacional, y ahora con mas
énfasis que estd ingresando nuevo personal, el fomentar los valores institucionales,
revision minuciosa de la tabla de incentivos por cumplimiento de metas, nuevas
estrategias que puedan retener a los colaboradores; son algunos de los muchos enfoques
que deben analizar los directivos de la empresa, con la finalidad de aplicar una adecuada
estrategia que presente como resultado una buena administracion y equilibrio de intereses

entre todos los involucrados (Madero y Pefia, 2012).

Laempresa IMBAUTO S.A. se cre6 en la ciudad de Ibarra, un 11 de julio en el afio 1986,
teniendo como mentalizador al Sr. Wilson Amador Yépez. Luego de un afio, implementa
el concesionario denominado General Motors, como el primer paso para después
instalarse en diferentes ciudades del norte del pais como Tulcan en el afio 1994, en
Otavalo por 1997 y en las ciudades de Esmeraldas, Lago Agrio y Orellana entre los afios

del 2003 y 2006 en locales de exhibicion y venta de vehiculos, repuestos, entre otros.



Su misidn es la de ofertar vehiculos y repuestos por medio de profesionales calificados
que tengan la capacidad para aplicar en su gestion, estandares certificados de seguridad y
calidad en pos de satisfacer las necesidades de clientes, inversionistas y sociedad en

general, bajo parametros de respeto al medioambiente.

En cuanto a su vision, se enfoca a ser lideres de los concesionarios General Motors en
todo el territorio ecuatoriano, a través de procesos que destaquen el mejoramiento
continuo de actividades y promuevan el desarrollo social y ambiental, bajo valores como

la mejora continua, la integridad, la organizacion y el trabajo en equipo.

Planteamiento del problema

Se considera cultura organizacional a los métodos como funcionan y esta estructuradas
las organizaciones; es el reflejo de la buena practica de valores que identifican a la
organizacidn, no contar con una cultura organizacional genera un impacto negativo dentro
de la empresa porque deteriora su entorno, el ambiente entre comparieros se vuelve tenso
y ocasiona conflictos; y fuera de la empresa porque el cliente externo puede recibir malos
tratos, informacion incompleta de algun requerimiento o solicitud que necesite, mala

percepcion de la organizacion en general, transformandose en declive de la productividad.

El reto es grande para los directivos, el entorno de trabajo se ha vuelto complejo y
competitivo, los lideres de la organizacion deberan actuar de una manera rapida, constante
y efectiva, con la finalidad de que todos puedan alcanzar las metas empresariales como

el logro de un gran equipo de trabajo.

Considerando los nuevos factores que han surgido consecuencia de la pandemia,
experimentada durante el ultimo tiempo, IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas,
tomo decisiones de sostenibilidad financiera, las cuales conllevaron a la reduccion de
horas laborales, personal, sueldos, prestaciones e incentivos monetarios; muchas de estas

decisiones basadas en la Ley Humanitaria que rige desde el 22 de junio del afio 2020.

IMBAUTO S.A., pese a tener declarada una filosofia institucional, se percibe que existe
desconocimiento por parte de sus colaboradores, lo cual acarrea una falta de



identificacion, ademas sus directivos expresan que hay falta de interés de los trabajadores
al realizar sus actividades designadas y que podria ser por consecuencias de las
reducciones que ha tenido que realizar la empresa por la pandemia COVID-19 como
salarios e incentivos monetarios, deterioro del espacio fisico e incluso no cuentan con
implementos de seguridad apropiados. Las consecuencias de las decisiones tomadas se
traducen en desmotivacion, ausencia de compromiso, poca préactica de valores

institucionales por parte de los colaboradores en la empresa.

Considerando estas puntualizaciones, ademas de otros antecedentes que la empresa
presenta actualmente, es necesario desarrollar un analisis minucioso de varios factores
que han generado la desmotivacion constante de los colaboradores de la empresa,
partiendo de que la pandemia tuvo un gran impacto en muchas decisiones adoptadas por
la empresa, causando una gran crisis es indispensable emplear estrategias que vayan de
la mano de un administrador de la agencia en la provincia, un buen lider sabra fomentar
en los equipos de trabajo los valores de la institucion, motivara constantemente a los
colaboradores ya que una de los mayores desafios dentro de la empresa es el
cumplimiento de metas mensuales, las cuales son basicas para tener un incentivo

monetario que permita compensar sus labores diarias.

Con estos antecedentes surge la pregunta problémica: ;Qué estrategias dentro de la
cultura organizacional debe aplicar y promover IMBAUTO S.A. en la ciudad de
Esmeraldas para mejorar el desempefio de sus colaboradores?

Justificacion

La importancia de la cultura organizacional en una empresa radica en proporcionar una
identificacion a sus miembros, aumenta el compromiso de empleados, promueve
estabilidad y permite coordinar por medio del comportamiento de las personas,

adecuando normas sobre lo que deben hacer o decir en el desempefio de sus actividades.

La pertinencia del estudio se fundamenta en analizar la cultura organizacional en
IMBAUTO S.A., debido a que no existe un estudio de este tipo en la empresa, inclusive

a nivel nacional; estos resultados podran contribuir a todas las sucursales en todo el pais.



Su impacto seré positivo debido a que se plantearan estrategias con la finalidad de que la
empresa cultive una cultura mas real fomentando los lideres de areas, disefiando nuevos
métodos que puedan encaminarlos al cumplimiento de metas y asi poder comprometer y
a los colaboradores, que son parte esencial para lograr el éxito. Fomentar la cultura
organizacional redireccionando todos los valores institucionales, nuevas estrategias que
permitan el fortalecimiento de las areas, la motivacion constante hacia los colaboradores;

afianzara el compromiso y la identidad de cada uno.

Los beneficiarios directos son los colaboradores de la empresa, quienes seran
encaminados hacia un horizonte de crecimiento personal y profesional con la finalidad de
promover una cultura organizacional adecuada que permita un buen desempefio de las
labores diarias del personal en sus diferentes areas y la empresa logre ser sostenible en el
tiempo. De manera indirecta se benefician los clientes de la empresa, quienes podran
recibir atencién de calidad de parte de empleados que laboran eficientemente en un

adecuado entorno organizacional.

Ademas, con los hallazgos encontrados del andlisis se podran realizar futuras
investigaciones con esta metodologia aplicadas a otras empresas de igual sector sea en la

provincia o a nivel nacional e internacional.

Objetivos

Objetivo general

Analizar la cultura organizacional y el desempefio laboral de la empresa IMBAUTO S.A.

en el afo 2021.

Obijetivos especificos

= Identificar el tipo de cultura organizacional dominante en la empresa IMBAUTO y sus

dimensiones que permitan proponer estrategias de mejora.

= Conocer el nivel de desemperio laboral de los trabajadores de IMBAUTO.



» Proponer estrategias para mejorar las politicas de cultura organizacional que
contribuyan a una mejora del desempefio laboral.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes conceptuales

1.1.1 Cultura organizacional

Segun lo establecido en la presente investigacion, se requiere contar con bibliografia que
permita entender las definiciones de cultura organizacional. De acuerdo con Amords
(2014) significa:

El conjunto de ideas, valores, creencias, conductas y expectativas que se
comparten entre los colaboradores de una empresa, incluyendo en este contexto,
las acciones rutinarias que se presentan en la interactuacion de las personas, las
normas que se siguen para el trabajo organizacional y los valores que dominan la
gestion organizacional, como la filosofia, calidad y politicas tanto para

funcionarios como para clientes. (p.231)

Para Robbins (2016), se considera como cultura organizacional al sistema compartido
entre integrantes de una empresa que la muestra diferente a la competencia. Este tipo de
sistema compartido se considera un examen cercano, un grupo de aspectos que se

consideran claves para el desarrollo organizacional que son valorados y promovidos.

En concordancia con los criterios expresados, se podria acotar que, dentro de la cultura
organizacional se interrelacionan valores, creencias, conductas, tradiciones y mas
aspectos que se asocian con una filosofia particular de una organizacion, que no solo se
enfoca en las condiciones econdémicas sino también en las maneras que se conciben las
relaciones entre los colaboradores, siendo los valores empresariales y las creencias de los

integrantes, los pilares que sostienen la cultura organizacional.

De acuerdo con Chiavenato (2001), aunque la cultura organizacional se considera un
sistema compartido de valores, posee una estructura que permite su definicion y soporte,

que podria representarse con la siguiente figura:



Estrato 1 Estrato 4

Artefactos Supuestos bdsicos
= Tecnologia < = Creencias inconscientes
= Instalaciones = Percepciones v sentimientos.
= Productos y servicios = Supuestos predominantes.

l A
Estrato 2 Estrato 3
Pautas de comportamiento Valores y creencias
= Tareas > = Lo que las personas dicen o hacen
= Procesos de trabajo cotidianamente
= Reglas y reglamentos = Filosofias, estrategias v objetivos
Figura 1

Estratos de la cultura organizacional

Como se observa en la figura, dentro de los estratos 1 y 2 estan identificados los aspectos
fisicos y de normas aplicables en la organizacion; estos pueden ser modificados de
acuerdo con la retroalimentacion que tiene la empresa sobre el efecto de este tipo de
caracteristicas en las acciones y actitudes que se desean como organizacién. El estrato 3
cuenta con aspectos como valores y creencias considerados como el soporte de la filosofia
empresarial, misma que debe ser interiorizada entre los colaboradores. Por ultimo, el
estrato 4 se identifican sentimientos, supuestos basicos, sentimientos, o en otras palabras,
todos los rasgos de la persona que se consideran dificiles de cambiar si la creacion de
nuevos paradigmas sostenibles que reemplacen las creencias ya establecidas de los

colaboradores en una organizacién (Chiavenato, 2001).

En este contexto, la cultura organizacional puede considerarse como un compendio de
creencias y valores que comparten los funcionarios de una empresa, manifestados en las
acciones y actitudes de éstos, mas alla de la posicion o gestion que realice en la
organizacion y deba ser retribuida. Este compromiso debe considerarse propio de las
empresas, inculcando a los colaboradores acciones sobre los estratos culturales por medio
de normas, reglamentos y simbolos, infraestructura y otras acciones que posibiliten
interiorizar valores de tipo organizacional y provocar actitudes alineados a los objetivos

organizacionales que se persiguen.



1.1.1.1 Elementos de la cultura organizacional

Después de revisar su definicion, se requiere identificar de manera especifica los
elementos que componen la cultura organizacional. Segun Vargas (2017), en toda

organizacion se manifiestan los siguientes elementos:

1. Visibles. — Se destacan en esa clasificacién los valores, ritos, normas, slogans
creencias, entre otros aspectos que generalmente son observables en las acciones de
las personas pero que, se constituyen en la representacion de suposiciones o creencias
que tienen un nivel mas profundo de localizacidn; este tipo de elementos explican el

cdémo y porqué son efectuadas las cosas.

2. Invisibles y desarticulados. — Por lo general se identifican en un nivel mas profundo
de la mente de las personas que componen una organizacion; se destacan las actitudes,
temores, valores, sentimientos, entre otros, que resultan de dificil explicacion, mas, sin
embargo, tienen influencia en el accionar de los colaboradores, considerandose como

el inconsciente organizacional.

Ante lo expresado, se determina que existen varios elementos surgidos de la cultura
organizacional, que pueden ser identificados por medio de la evaluacién de las
declaraciones de la organizacion, en medio de informaciones que son reveladas a nivel
interno y externo. Este tipo de valores considerados visibles, se impregnan en los niveles

superiores de toda cultura organizacional.

Por otra parte, se presentan cuatro formas con las que pueden ser expresados visiblemente

los elementos de la cultura organizacional.

1. Preliminarmente se consideran los simbolos de la empresa, en donde se indica una
mayor elocuencia que en las palabras. Varios de estos simbolos son rituales, cartas de

organizacion, logotipos, historias, lemas, entre otros.

2. Existen también elementos estructurales relacionadas con caracteristicas formales de
la empresa; podrian citarse niveles de decision y autoridad, normas, procedimientos,

estrategias, politicas, jerarquias y control.



3. En torno a los elementos materiales en una cultura organizacional se destacan el

mobiliario, infraestructura, instalaciones, equipos y demas elementos fisicos.

4. Por ultimo, se destacan los elementos de tipo conductual, manifestados en el

comportamiento de las personas; se reflejan en los sistemas organizacionales de

liderazgo, comunicacidon, toma de decisiones, incentivos, entre otros (Vargas, 2007).

Haciendo una relacion entre los modelos para expresar la cultura organizacional, se
considera la existencia de una metodologia compleja para expresar los elementos que
pueden ser visibles. A pesar de ello, es importante reconocer que los métodos se derivan
unos sobre otros, ya que, en algunos casos, la simbologia es derivada de otras
declaratorias de valores y principios, mismos que pueden declararse de manera estructural
y conductual, siendo que los elementos de tipo material son los mismos elementos fisicos

que permiten la aplicacion de todos los otros.

1.1.1.2 Caracteristicas de la cultura organizacional

Para Robbins (2016), son seis las caracteristicas que, juntdndose, permiten entender la
particularidad de la cultura organizacional. Estas son: Innovacién y aceptacion al riesgo,
Atencion al cliente. Orientacion a resultados, Orientacion a la gente, Orientacion a los

equipos y Estabilidad.

Las caracteristicas expuestas se consideran medibles por medio de herramientas de
extraccion de datos, debido a que individualmente estan relacionadas con la aplicacion
que se le da en la misma empresa; en otras palabras, permiten la identificacion de la
posicion de la organizacién ante los riesgos, atencion a los detalles de la gestion, a los
resultados sobre los que se orientan las actividades, a la gente que colabora, los equipos

que utilizan para desarrollar su gestion, asi como la estabilidad empresarial fijada.

1.1.1.3 Tipos de cultura organizacional

De acuerdo con Géngora (2014), tomando como base los estudios de Cameron y Quinn,

existen cuatro tipos de cultura organizacional que se detallan a continuacion:
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Marco de valores competitivos

Cultura burocratica

Se presenta en una empresa en la que se cuenta con reglas y procedimientos operativos
definidos formalmente, asi como una jerarquia adecuadamente establecida, siendo sus
metas la eficiencia, la previsibilidad y la estabilidad. Los colaboradores reconocen gran
valor a los bienes que se estandarizan y como se realiza el servicio al cliente. Las normas
de tipo conductual son el sustento de la formalidad, dejando de lado la informalidad. Por
lo general, los administradores consideran que su participacién debe cefiirse a la actuacion
como buenos coordinadores que estén en capacidad de vigilar el cumplimiento de las
reglas y normas establecidas. En este tipo de cultura, todas las tareas y responsabilidades

se han establecido con claridad (Gongora, 2014).

Cultura de clan

En este tipo de cultura se destacan atributos como la lealtad, autodireccién, socializacién,
influencia, tradicion y compromiso personal. Los colaboradores hacen conciencia propia
de que su compromiso va mucho mas alla de la realizacién de un esfuerzo a cambio de
un sueldo, reconocen que sus aportes a la empresa pueden excederse a lo estipulado en el
contrato de trabajo. Los compromisos de los colaboradores, reconocido como la lealtad,
se ve recompensado con la reciprocidad de la organizacién (seguridad) en el largo plazo.

Debido al pensamiento que la empresa recompense con mejores salarios, asensos y mas
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reconocimientos, los funcionarios buscan asumir sus responsabilidades con la

organizacion de la mejor forma posible (Gongora, 2014).

Cultura emprendedora

En este tipo de cultura se destacan la creatividad y la disposicion de los colaboradores
para asumir riesgos, asi como la innovacion, experimentacion y estar a la vanguardia. En
este tipo de cultura los colaboradores no solo tienen reacciones rapidas a los cambios que
se presentan en el entorno, sino que ellos mismos buscan generar cambios. La cultura
emprendedora generalmente se asocia con empresas de pequefio y mediano tamario
dirigidas por sus creadores. Por ultimo, el espiritu de emprendedor y la innovacién son

aspectos requeridos por los administradores (Géngora, 2014).

Cultura de mercado

En la cultura de mercado, se destacan el logro de metas consideradas exigentes, como las
financieras y las que se basan en el mercado. En este tipo de culturas, existe una relacion
contractual entre los individuos y la organizacion. Debido a que las partes han convenido
de antemano las obligaciones y responsabilidades de parte y parte, la orientacion de
control se considera estable y formal; es decir, el funcionario tiene responsabilidad sobre
un determinado nivel de desempefio y la organizacién de una recompensa especifica por
el trabajo realizado. Cuando se presentan niveles de desempefio altos, generalmente se
reciben mayores recompensas, sin embargo, una de las dos partes no reconoce el derecho

de la otra a exigir mas de lo convenido inicialmente (Géngora, 2014).

1.1.1.4 Instrumentos de medicion de la cultura organizacional de Cameron y Quinn

Por medio del modelo de Cameron y Quinn (1999), se pueden evaluar seis dimensiones
gue se basan en: a) caracteristicas dominantes, b) liderazgo organizacional, c)
administracion de recursos humanos, d) unién de la organizacion, ) énfasis estratégicos
y f) criterios de éxito; en su conjunto, todas suman la cultura organizacional en las

empresas que se puedan analizar por este método.
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El modelo de Cameron y Quinn presenta las siguientes caracteristicas, segun se detalla

en la Tabla 1:

Tabla 1

Caracteristicas del modelo de Cameron y Quinn

Dimensiones a Resultados a NUmero Naturaleza de la escala
medir obtener de items
Clima de los Clasificacion de la El encuestado ordena de mayor
empleados cultura predominante a menor las caracteristicas
Estilos de liderazgo y de las subculturas ofrecidas de un listado, en
Sistema de creacion entre los tipos: Clan, 1 funcién de como se adaptan

de nexos

Priorizacién de los

Burocratica,
Emprendedora y de

dichas caracteristicas a su
percepcidn de su organizacion:

Mercado la escala se puntta de acuerdo a

1: 50%, 2: 30%, 3: 15% y 4: 5%

objetivos

Fuente: Salazar (2008)

1.1.2 Desempefio laboral

Chiavenato (2000), considera que el desempefio laboral tiene que ver con las acciones
propias de los trabajadores y que son claramente observables en funcion del logro de las
metas organizacionales. Es decir, el contar con un eficiente desempefio laboral se califica

como una fortaleza importante de la que dispone la empresa.

Para Bitel (2018), el desempefio tiene una gran influencia por las actitudes que tienen los
empleados sobre el cumplimiento de los logros y deseos individuales y organizacionales.
En torno al contenido, cuando el colaborador se desempefia adecuadamente en su puesto
de trabajo, se puede decir que cuenta con factores motivantes para poner de manifiesto

mas esmero y dedicacién para consolidar los objetivos individuales a los empresariales.

Muchinsky (2016) considera que el desempefio laboral es:

Las acciones que de manera conjunta se interrelacionan para el logro de las metas
institucionales y que se mide a través de las tareas especificas llevadas a cabo por
cada persona en su lugar. En este contexto, el desempefio laboral se relaciona con
la efectividad ya que, por medio de estas, identificar factores que influencian a los

colaboradores y tienen efectos claves en su desempefio. (p.31)
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Ante las definiciones expuestas se considera al desempefio laboral como un indicador que

permite la evaluacion de los niveles con que los empleados pueden cumplir con las

responsabilidades en cada puesto de trabajo asignado. Es calificado como el nivel que

han llegado a cumplir con los trabajadores de acuerdo a las responsabilidades descargadas

para cada unidad de trabajo.

1.1.2.1 Elementos del desempefio laboral

Satisfaccion laboral: Las emociones y sentimientos a favor que los colaboradores
tienen de su trabajo y que se relacionan con actitudes afectivas, agrado o desagrado
relativo a un tema en particular (Newstrom, 2010).

Motivacién laboral: Los procesos que permiten identificar la direccion, persistencia e

intensidad que tiene un colaborador para conseguir una meta (Robbins y Judge, 2013).

Autoestima: La confianza que se tiene el trabajador en si mismo, para amarse de
manera incondicional, para cumplir con sus obligaciones, mas allda de alguna

limitacidn que pudiera presentarse (Yagosesky, 2018).

Trabajo en equipo: Las funciones que desarrollen los colaboradores pueden ser
mejores si se cuenta con el respaldo y colaboracion de compafieros que juntos deseen
buscar la calidad en el trabajo realizado (Lussier, 2015).

Capacitacion del trabajador: Hace referencia a los procesos de formacion que se
implementan por parte del area de talento humano que ayude a los colaboradores a

desempefiar un papel mas alla de lo eficiente (Newstrom, 2010).

Los aspectos que se detallan anteriormente, tienen una gran importancia para cumplir con

las tareas que le han sido asignadas por la empresa. La motivacion, aceptables niveles de

autoestima, un personal capacitado y trabajando en equipo, son condiciones que bien

podrian contribuir a alcanzar las metas organizacionales.
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1.1.2.3 Evaluacion del desempefio laboral

De acuerdo con Puchol (2007) se refiere a un proceso continuo y sistematico con el que,
por medio del establecimiento de juicios reales del desempefio del personal, mide su
gestidn durante un determinado periodo. Con esta evaluacion, se busca integrar de manera

articulada, los objetivos individuales con los organizacionales.

De su parte, Lado (2013) considera que el proceso de evaluacion de desempefio laboral,
mas alla de ser sistematico, puede considerarse cualitativo y cuantitativo porque evalla
la forma de actuar y de ejecutar tareas por parte de un colaborador durante un tiempo
determinado, a propdésito de establecer si los resultados se relacionan con las metas

organizacionales esperadas o necesitan ser mejorados.

Los objetivos del desempefio laboral, tomando en consideracion a los jefes, empleados y

la institucion, son los siguientes:

Objetivos para la organizacion

Optimizar la equidad y claridad de las decisiones en la organizacion.
= Plantear politicas para un mejor accionar del area de talento humano.

= Proyectar las necesidades que se requieren para desarrollarse, identificando

competencias a fin de implementar nuevos y mejores planes de desarrollo.

= Verificar las formas en que se han adecuado las personas a las unidades de trabajo a

las que fueron asignados.
= Verificar el proceso de desarrollo de talento humano.
= Valorar objetivamente las habilidades individuales de los colaboradores.

= Promover en los colaboradores, la fuerza para lograr las metas organizacionales (Lado,
2013).

Objetivos para los jefes

= Promover una comunicacion vertical en la institucion.
= Retroalimentar a los funcionarios en funcién de su Gltima funcion cumplida.
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= Promover auto compromiso para una mejora continua de los colaboradores (Lado,
2013).

Objetivos para los colaboradores

Mejorar los canales de comunicacion de manera ascendente.

Conocer claramente los objetivos de evaluar su desempefio y los beneficios derivados.

Conocer cdmo se valora su desempefio actual.

Ser participe en el establecimiento de los objetivos institucionales (Lado, 2013).

1.1.2.4 Dimensiones de evaluacién del desempefio laboral

De acuerdo con Chiavenato (2000), no puede considerarse a la evaluacién de desempefio
como un juicio unilateral que realiza un jefe respecto a como se comporta un empleado;
se necesita tener un nivel de alta profundidad, identificar las causas y definir las

perspectivas de la evaluacion en acuerdo con el colaborador evaluado.

Para el citado autor, las dimensiones de la evaluacion del desempefio son:

Productividad laboral

Segun D" Alessio (2012), a la productividad se la considera la relacién existente entre la
produccidn que se obtiene dentro de un sistema productivo de bienes y servicios, contra
los recursos que fueron utilizados para tal produccién, esperando que los recursos usados
para esta, sean manejados de forma eficiente. Con la productividad se promueve siempre
la mejora del proceso productivo, comparada favorablemente entre los recursos utilizados

y la cantidad o nimero de bienes producidos.

Eficacia laboral

Se relaciona con el cumplimiento de los objetivos o resultados planteados inicialmente,
es decir, aborda el conjunto de actividades que son realizadas para alcanzar las metas

establecidas, para identificar la medida en que se han alcanzado los propoésitos
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individuales y organizacionales (Da Silva, 2012). La eficacia tiene que ver con la
actuacion que se realiza para lograr lo previsto, manifiesta administrativamente la
eficiencia, razon por la que se denomina eficiencia directiva; se configura como la

capacidad de lograr el efecto deseado o esperado (Chiavenato, 2000).

Eficiencia laboral

Chiavenato (2000) la califica como el uso correcto de los medios de produccion de los
que se dispone. Es el logro de los propoésitos con el uso de la menor proporcidn de recursos
posible, es decir, buscar obtener mayores resultados a través de minimas inversiones. Para
Robbins y Coulter (2015), la eficiencia constituye la ejecucion de operaciones usados de

la forma méas adecuada posible.

En la presente investigacion, se aplicara un instrumento de evaluacion de desempefio de
Chiavenato, con el que se pretende medir la productividad, eficacia y eficiencia laboral
de los colaboradores de IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas.

1.2. Antecedentes investigativos

Para Arias (2006), los antecedentes investigativos reflejan el avance y estado actual del
conocimiento respecto a un area o tema en especifico, sirviendo de modelo o ejemplos
para futuras investigaciones. En este contexto, se presentan a continuacién estudios sobre
cultura organizacional y desempefio laboral realizados con anterioridad, que sirvan para

hacer comparaciones y tener ideas para el tratamiento del problema identificado.

Carrion et al. (2020) desarrollaron un articulo cientifico cuyo objetivo fue determinar la
relacién existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en una
municipalidad de Perd. Respecto a la metodologia, se presentd una investigacion
aplicada, correlacional y transversal con una poblacion de 239 trabajadores, reducida a
una muestra de 54 colaboradores. Para la recoleccién de datos se aplicaron dos
instrumentos, un cuestionario de desempefio laboral con 24 items y un cuestionario de

cultura organizacional con 28 items; ambos cuestionarios son de autoria propia de los
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autores de la investigacion. Los resultados permitieron evidenciar que la eficacia,
eficiencia, calidad y economia laboral tienen una relacion bastante directa con la cultura
organizacional. Se establecio que no existe una cultura organizacional predominante, lo
que ha generado en un nivel bajo de desempefio de los colaboradores, razon por la que se
propone un plan de mejora que modifique la cultura organizacional y se traduzca en un

mejor desenvolvimiento de los colaboradores.

El objetivo del estudio de Flores (2020) se orient6d a determinar como se relaciona la
cultura organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de una empresa de
seguridad en la ciudad de Trujillo, Per(. En torno a la metodologia, se traté de una
investigacion cuantitativa, de tipo correlacional que, para recolectar informacion, se
utilizé el marco de valores en competencia de Cameron y Quinn, mientras que para
evaluar el desempefio laboral se aplico un cuestionario de Chiavenato. Entre los
resultados se destaca que la cultura de tipo clan, es la cultura predominante dentro de la
organizacion, seguido del estudio de mercado, jerarquizada y de adhocracia. En cuanto al
desempefio laboral se cuenta con un nivel alto. Ante las condiciones identificadas se

plantea un plan de capacitacion de tipo clan en funcién de mejorar el desempefio laboral.

Soto (2018) plante6 como objetivo de su investigacion determinar la relacion existente
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral entre el personal de un hospital del
Salvador. Al tener en consideracion la metodologia, se traté de una investigacion basica,
de nivel descriptivo, no experimental, transversal y de enfoque cuantitativo. Para la
recoleccion de datos se aplicé una encuesta a 108 trabajadores, a quienes se les aplico un
cuestionario elaborado netamente por el autor y validado utilizando la prueba estadistica
del alfa de Cronbach. Entre los resultados se destaca que los niveles de percepcion de
cultura organizacional y de desempefio laboral no son muy altos, debido a que no existe
una adecuada estructura de los aspectos comunicacionales, relaciones interpersonales y
los espacios laborales. Del mismo modo, no se han aplicado programas de sensibilizacion
dirigidos al colectivo organizacional que permitan internalizar la cultura organizacional

y el desempefio de los colaboradores para mejorar la gestion institucional.

En la investigacion de Lopez (2020) se planteé como objetivo general diagnosticar la
cultura organizacional y los niveles de desempefio laboral en una empresa de servicios

hospitalarios en la ciudad de Quito. En cuanto a la metodologia, ser tratd de una
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investigacion descriptiva, de disefio cuantitativo, aplicando con técnica de recoleccién de
datos el censo por medio de una encuesta con el instrumento de Cameron y Quinn para la
cultura organizacional y el cuestionario de Chiavenato para la evaluacion de desempefio.
Entre los resultados se pudo evidenciar que en la empresa no se le ha dado una adecuada
importancia a la promocion de la mejora continua de la cultura organizacional, lo que se
traduce en un deficiente desempefio laboral. En la evaluacion de la cultura organizacional
se identifico que generalmente se presenta una cultura adhocratica, seguida de la
emprendedora y jerarquizada. Al finalizar el estudio se “proponen alternativas de mejora
relacionadas con la reorganizacion del organigrama institucional, acompafiado del
establecimiento de lineas de comunicacion, asi como la reorganizacion de procesos
estratégicos, planificacion y ejecucién de planes de capacitacion que se orienten a

promover la cultura organizacional en la empresa.

Moreno (2020) establecié como objetivo general, identificar la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa constructora
de la ciudad de Quito. Respecto a la metodologia, se tratdé de una investigacion
descriptiva, cuantitativa y cualitativa, en la que se aplicaron los instrumentos de o
Comportamiento Organizacional, en la metodologia por Hay Group y el cuestionario
“Diagnostico de la cultura organizacional” (W.E.N.S) para la recoleccion de datos. Entre
los resultados obtenidos se evidencid que la cultura organizacional se ha manejado de una
forma patriarcal basada en el control, que de alguna manera ha generado rechazo por parte
de los trabajadores. Los directivos de la empresa han formado y promovido lideres que
han efectuado su liderazgo con rasgos de autoritarismo, teniendo poca confianza y
desmotivaciéon en el personal que labora en el area operativa de la empresa, quienes no se
han sentido respaldados ni identificados con la empresa; en el area administrativa se tuvo
mejores indicadores de cultura organizacional porque han estado en una constante

participacién en procesos importantes de la empresa.

En la investigacion de Benitez (2019) se planteé como objetivo general determinar los
niveles de incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
empleados de un hospital en la ciudad de Babahoyo. Respecto a la metodologia, se trato
de una investigacion cuantitativa, transversal, de tipo deductivo. Para la recoleccién de
informacion, se aplicaron los siguientes instrumentos: “Escala de medicion de la cultura

organizacional” y “Escala de desempefio laboral”; los dos instrumentos son de autoria de
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Calleja (1988), validadas por una calificacion adecuada del método estadistico de Alfa de
Cronbach y adaptadas a la investigacion desarrollada. Entre los resultados se destaca que
se presenta una correlacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral. Existe una falta de comunicacion entre jefes y subordinados en cuanto a la cultura
organizacional, mientras que para el desempefio laboral se presentaron dificultades como
falta de capacitacion y conocimiento para la realizacion de las tareas asignadas. Ante las
dificultades identificadas se plantea al final del proceso investigativo, un plan estratégico
que fomente y mejore la cultura organizacional, promoviendo una mejora en el

desempefio laboral de los colaboradores.

1.3. Fundamentacién legal

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) establece en su articulo 326 que todo
trabajador tiene el derecho a realizar sus labores en un ambiente adecuado, en donde se
garantice su integridad, higiene, seguridad y salud fisica y emocional. En este contexto,
los colaboradores de IMABUTO S.A. deben contar con un entorno organizacional
adecuado, en donde puedan desarrollar su trabajo con la suficiente seguridad y
motivacion en funcion de cumplir con los objetivos individuales e institucionales

propuestos en la empresa.

El Codigo del Trabajo (2008) en su articulo 42, determina que el empleador debe tratar a
sus colaboradores con respeto y consideracién, dotandole de las debidas condiciones para
realizar sus labores de una manera adecuada y con salud y seguridad. En este contexto,
los directivos de IMABUTO S.A. deben tratar adecuadamente a sus colaboradores, asi
mismo proveer de las suficientes garantias para que éstos se sientan respaldados y

asegurados en el desempefio de sus labores.

Respecto a la evaluacién del desempefio, el Ministerio de Trabajo (2018) tiene la
funcién de asegurar la administracién del subsistema de evaluaciéon de desempefio para
todas las empresas publicas o privadas que operen en el pais, del mismo modo, esta
encargado de introducir los registros de las evaluaciones de desempefio derivados de las

empresas evaluadoras.
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El articulo 14 del Cédigo del Trabajo establece que los niveles de desempefio individual,
haciendo énfasis en el rendimiento de los trabajadores de las empresas, asumiendo que
los niveles de eficiencia miden cuantitativamente en concepto de fabricacion de productos

y prestacion de servicios.

Los items en los que los directivos de IMABUTO S.A. como de toda empresa deben
evaluar son calidad de servicio, generacion de productos, conocimientos especificos,
competencias técnicas, conductuales, como factores de evaluacion individual para

determinar los niveles de desempefio de sus colaboradores.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Tipo de estudio

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo. Caballero (2014) considera que en estudios
cuantitativos tiene una mayor significancia el manejo numérico y estadistico de los datos
obtenidos en el proceso. Segun lo expresado, el presente estudio fue cuantitativo porque
buscé establecer datos numéricos y estadisticos respecto a la calificacion de la cultura
organizacional, asi como el desempefio laboral de los empleados de IMBAUTO S.A.
agencia Esmeraldas.

Respecto al nivel, fue una investigacion descriptiva, considerada por Selltiz y Jahoda
(2010), como las investigaciones que analizan la forma en que se presenta un fendmeno
y los elementos que lo componen. Posibilita que los fendmenos estudiados, se midan por
medio de los atributos y caracteristicas. Por lo expresado, el estudio tuvo un nivel
descriptivo porgue se orientd a describir detalladamente como se generan las condiciones
de cultura organizacional y como incide esto en el desempefio laboral de los
colaboradores de IMBAUTO S.A.

En cuanto al disefio, se tratd de un estudio no experimental, definido por Hernandez et al.
(2012) como estudios que se realiza sin modificar las variables de estudio y que observa
los fendbmenos en su entorno propio para luego analizarlos. En este sentido, la
investigacion es no experimental porque analizd el fendmeno de estudio desde su
presentacion en el entorno laboral de IMBAUTO S.A., analizandolo tal y como se

presenta hasta la presentacion de alternativas para mejorar la condicién actual.

En torno al lugar y medios, la investigacién fue documental y de campo. Segln Arias
(2016), la investigacion documental busca, recopila y analiza informacién secundaria,
mientras que la investigacion de campo efectta su proceso en el mismo lugar donde se
desarrolla el fendmeno. En este sentido, el presente estudio es de campo porque se realizo
en las instalaciones de IMBAUTO S.A., y bibliografica porque recolect6 informacién de

libros, investigaciones y otras, para configurar el marco tedrico correspondiente.
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2.2 Conceptualizacion y operacionalizacion de variable

Tabla 2
Cultura organizacional

CATEGORIAS C[())EI\II:CIZE:D(EI'ISL\IL Ogg;i\gfggxl_ DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
= Organizacion como lugar
personal.
] . = Organizacion como lugar
La cultura organizacional es Busqueda de aportes Caracteristicas i amico.
un sistema conformado por ~ 1€0ricos sobre cultura dominantes Organizacién orientada a
varios  miembros  que organizacional. resultados. Cuestionario
permite una distincion de = Organizacion estructurada y  Evaluacion de la
una organizacion con otras. controlada. cultura
Cultura Siendo de  condicion Metodologia aplicable para organizacional:
organizacional  compartida, se considera recolectar datos. = Liderazgo en organizacion. I\gsrggrgee\{:rl]%rizs
COMO UN examen cercano = Liderazgo como apoyo a la P
entre los integrantes que es Liderazgo innovacion. (Cameron &
promovido y valorado por Determinacion de procesos ~ organizacional = Liderazgo para el logro de QUX}?{;XZOZ%)

las empresas
2016).

(Robbins,

para recolectar
informacion.

Conclusiones del estudio y
propuesta de mejoramiento

Estilo gerencial

resultados.
Liderazgo
eficiencia.

para  mejorar

Manejo de personal basado en
trabajo en equipo.

= Manejo de personal basada en

individualismo.
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Union de la
organizacion

Enfasis
estratégico

Criterio de
éxito

Manejo de personal basada en
competencias.

Manejo de personal basado en
seguridad.

Lealtad y confianza
Deseos de innovacion
Cumplimiento metas
Politicas y reglas

Enfasis en el desarrollo
humano.

Enfasis en adquisicion de
nuevos desafios

Enfasis en acciones
competitivas

Enfasis en estabilidad

Define éxito sobre desarrollo
del personal.

Define éxito sobre producto
nico.

Define éxito sobre
participacién mercado.
Define éxito sobre eficiencia
en tareas.

Elaborado por Autora a partir de Cameron y Quinn (2006)
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Tabla 3
Desempefio laboral

CATEGORIAS

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTOS

Desempefio
laboral

Son las acciones que
realizan los trabajadores en
pos de alcanzar los objetivos
y metas en la organizacion
en la que laboran. Hace
referencia a un concepto de
recursos  humanos  que
posibilita  entender las
formas en que los
colaboradores  desarrollan
sus roles  (Chiavenato,
2000).

Busqueda de aportes
tedricos sobre desempefio
laboral.

Metodologia aplicable para
recolectar datos.

Determinacion de procesos
para recolectar
informacion.

Conclusiones del estudio y
propuesta de mejoramiento

Productividad
laboral

Eficacia
laboral

Eficiencia
laboral

Logro eficiente de tareas.
Cumplimiento de trabajo.
Nivel de produccion.
Cumplimiento de metas.
Cumplimientos objetivos.

Cumplimiento de metas
seglin cronogramas.
Cumplimiento de tareas.

Conocimiento de
funciones.

Trabajo de calidad.
Realizar actividades
asignadas.
Responsabilidad S

calidad profesional.

Nivel de conocimiento vs
desenvolvimiento.
Liderazgo y cooperacion
en trabajo.

Optimo  tiempo  de
ejecucion de actividades.

Cuestionario
sobre desempefio
laboral

Chiavenato
(2000) Anexos

Elaborado por Autora a partir de Chiavenato (2000)
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2.3 Poblacion

El estudio se efectuo en las instalaciones de IMBAUTO S.A., ubicado en el Km. 1y 1/2
via Quinindé desvio a Atacames, frente Villas de Petroecuador. En la empresa se cuenta
con dos departamentos: uno administrativo, encargado del manejo del personal, pagos,
asesoria y ventas; otro operativo, encargado de mantenimiento y reparacion de vehiculos

vendidos en el local. En la Tabla 4 se detalla el personal que labora en estas areas.

Tabla 4
Poblacion y muestra

ORDEN DETALLE CANTIDAD
1 Empleados administrativos 18
2 Empleados operativos 14
TOTAL 32

Fuente: IMBAUTO S.A.

Se puede observar que la poblacion no es muy amplia, razén por la que para el proceso
investigativo no se aplicé formula para célculo de la muestra. Se considerd el criterio de

todos los sujetos detallados anteriormente.

2.4 Técnicas e instrumentos

Para evaluar la cultura organizacional se aplicd el cuestionario “marco de valores en
competencia de autoria de Cameron y Quinn (2006). Con este instrumento se evaluaron
las condiciones de la cultura organizacional segun los tipos existentes: mercado, clan,
adhocratica y jerarquizada, considerando también la fuerza y congruencia respecto a la

cultura de la empresa.

En esta variable se consideraron seis dimensiones de evaluacion: estilo gerencial,
caracteristicas dominantes, énfasis estratégico, lideres de la organizacion, criterios de
éxito y union de la organizacion; el instrumento tiene 6 preguntas para cada componente

con opciones de respuesta de A (es clan), B (adhocratica), C (mercado) y D (jerarquizada).
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Respecto a la asignacion de los puntos por cada pregunta, se cuenta con 100 puntos
distribuidos en las diferentes opciones, dandole un mayor puntaje a la alternativa que mas

guarde relacion con la organizacién que se esta analizando.

Por otra parte, el instrumento usado para evaluar la variable desempefio laboral es un
cuestionario elaborado por Chiavenato (2000), en el que se analizan tres dimensiones a
saber: productividad, eficacia y eficiencia laboral, presentando cinco items para cada uno
de las dimensiones. Las opciones de respuesta fueron 1 (nunca), 2 (muy pocas veces), 3

(algunas veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre).

2.5 Recoleccion y analisis de datos

Se coordino de forma anticipada con los administradores de IMBAUTO S.A., asi como
con los colaboradores de la empresa, de tal manera que, con previo conocimiento, puedan

brindar informacidn objetiva para aplicar los instrumentos.

El proceso de recoleccion de datos con la aplicacién de instrumentos se realizé de forma
individual, visitando los puestos de trabajo administrativo y operativo identificados

inicialmente en un tiempo promedio de 20 minutos por encuesta.
Finalmente, con los resultados obtenidos, se procedio a la tabulacidn y procesamiento de

los resultados, los que luego de filtrados y agrupados, se presentaron graficamente en el

informe final de investigacion.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

La cultura organizacional es un sistema de significado compartido por los miembros, el
cual distingue a una organizacion de las demas. Este sistema de significado compartido
es, en un examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion

valora y promueve.

Por otra parte, el desempefio laboral son el conjunto de acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, un buen desempefio laboral es la fortaleza més relevante con la

gue cuenta una organizacion.

La presente investigacion buscé analizar la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Imbauto S.A. de la ciudad de Esmeraldas. Los resultados
del analisis de la cultura organizacional se presentan por dimensiones; son seis

dimensiones en las que se agrupan las respuestas de cuatro interrogantes por cada una.

3.1 Evaluacion de la cultura organizacional

Dimensién: Caracteristicas dominantes

De acuerdo con los resultados expuestos en la figura 1, las percepciones se enfocan
mayormente en calificaciones de tipo regular sobre los distintos aspectos. Es posible
considerar que los trabajadores no estan convencidos plenamente que su organizacion sea
considerada como una familia y que no es un lugar plenamente dindmico para la
realizacion de tareas. Del mismo modo, se considera que no es una preocupacion
dominante la orientacién a resultados, los que no son socializados por las autoridades.
Finalmente, de cierta manera se considera que faltan por completar muchos aspectos que

hagan considerar a la empresa como adecuadamente estructurada.
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Figura 3
Caracteristicas dominantes



Dimension: Liderazgo organizacional

De acuerdo con los resultados expuestos en la figura 2, las percepciones se enfocan
mayormente en calificaciones de tipo regular sobre los distintos aspectos. Se considera
que el liderazgo en la organizacion no es plenamente usado como un instrumento que
facilite y guie el trabajo de los colaboradores, asi como tampoco de apoyo a la innovacion
en la ejecucion de los trabajos. De manera regular se usa el liderazgo para tratar de
asegurar los resultados de la empresa, considerando también que no es continua su

utilizacion en la promocidn de la eficiencia en los colaboradores.
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Figura 4
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Dimension: Estilo gerencial

De acuerdo con los resultados expuestos en la figura 3, las percepciones se enfocan
mayormente en calificaciones de tipo regular sobre los distintos aspectos. Se considera
regular el estilo de manejo del talento humano caracterizado por la colaboracion y el
trabajo en equipo, sin embargo, también tuvo un alto porcentaje la presentacion de
debilidades en este aspecto. Del mismo modo, siendo que la calificacion regular es la
predominante, el manejo de recurso humano por individualismo, en base a las
competencias y exigencias, asi como mostrando seguridad a la estabilidad en los puestos
de trabajo, presentan debilidades segun las percepciones de los colaboradores.
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Estilo gerencial
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Dimension: Union en la organizacion

De acuerdo con los resultados expuestos en la figura 4, las percepciones se enfocan
mayormente en calificaciones de tipo regular sobre los distintos aspectos. La lealtad y
confianza mutua, los deseos de innovacién y desarrollo, la basqueda del cumplimiento de
metas y las politicas y reglas establecidas, en general tienen una calificacion regular, sin
embargo, en todos estos aspectos existen calificaciones significativas de debilidad, lo que

debe ser motivo de atencidn y revision por parte de los administradores.
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Unién en la organizacion



Dimension: Enfasis estratégico

De acuerdo con los resultados expuestos en la figura 5, las percepciones se enfocan
mayormente en calificaciones de tipo regular sobre los distintos aspectos. No se considera
de manera total que la empresa dirija sus actividades enfatizando el desarrollo humano de
su personal, ni la busqueda constante de nuevos recurso y desafios dentro de la
organizacion. Importante recalcar también que, no se desarrollan acciones de
competitividad, ni tampoco desarrollan con constancia, procesos que promuevan la

estabilidad laboral y permanencia de los colaboradores.
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Dimensioén: Criterio de éxito

De acuerdo con los resultados expuestos en la figura 6, las percepciones se enfocan
mayormente en calificaciones de tipo regular sobre los distintos aspectos. No existe un
pleno convencimiento de que la organizacion fundamente su éxito en el trabajo en equipo
0 que a su vez dependa de contar con nuevos productos. Tampoco hay coincidencias en
manifestar que el éxito dependa exclusivamente de la participacion en el mercado o en la

eficiencia de las tareas realizadas.
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Criterios de éxito
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3.1.1 Tipo de cultura organizacional dominante

Tabla 5
Cultura organizacional dominante
1.- CARACTERISTICAS DOMINANTES PREFERIDO
AHORA
Imbauto S.A. es: (A futuro)

La organizacién es un lugar muy personal. ES
A como una familia. Las personas disfrutan de la 32 36
compafiia de otros.

La organizacién es un lugar muy dindmico con
B caracteristicas emprendedoras. Le gusta tomar 20 24
riesgos.

La organizacion estd muy orientada a los

c resultados. La mayor preocupacion es hacer el 26 22
trabajo bien. Las personas son competitivas entre
si.

La organizacion es muy estructurada y
D  controlada. Generalmente los procedimientos 22 18
dicen a las personas que hacer.

TOTAL 100 100

2.- LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
Imbauto S.A. es:

El liderazgo de la organizacion es generalmente
A usado como un instrumento para facilitar, guiar y 28 30
ensefiar a sus miembros.

El liderazgo de la organizacion es generalmente

B usado como un instrumento para apoyar la 22 22
innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de
riesgos.
El liderazgo de la organizacion es generalmente

C 30 24
usado para asegurar el logro de los resultados.
El liderazgo de la organizacion es generalmente

D  usado para coordinar, organizar o mejorar la 20 24
eficiencia.

TOTAL 100 100

3.- ESTILO GERENCIAL
Imbauto S.A. es:

El estilo de manejo del recurso humano se
A caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso 24 28
y la participacion.
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El estilo de manejo del recurso humano se

caracteriza por el individualismo y libertad. 26 28
El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por la alta competencia y exigencias. 30 20
El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por dar seguridad a los puestos de 20 24
trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.
TOTAL 100 100
4.- UNION EN LA ORGANIZACION
Imbauto S.A. es:
Lo que mantiene unida a la organizacién es la
lealtad y confianza mutua. 22 26
Lo que mantiene unida a la organizacién son los
deseos de innovacién y desarrollo. 24 26
Lo que mantiene unida a la organizacién es el
cumplimiento de metas. EIl ganar y tener son 26 24
temas comunes.
Lo que mantiene unida a la organizacién son las
politicas y reglas. Mantener a la organizacién en 28 24
marcha es lo importante.
TOTAL 100 100
5.- ENFASIS ESTRATEGICO
Imbauto S.A. es:
La organizacion enfatiza el desarrollo humano.
La confianza es alta, junto con la apertura y 20 28
participacién.
La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos
recursos y desafios. El probar nuevas cosas y la 24 26
busqueda de oportunidades son valoradas.
La organizacion enfatiza el hacer acciones
competitivas y ganar espacios en el mercado. 30 22
La organizacion enfatiza la permanencia y la
estabilidad. La eficiencia, el control y la 26 24
realizacion correcta del trabajo son importantes.
TOTAL 100 100
6.- CRITERIO DE EXITO
Imbauto S.A. es:
La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en 20 26
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equipo, las relaciones personales y el
reconocimiento de las personas.

La organizacion define el éxito sobre la base de
B contar con un producto Unico o el mas nuevo. Se 24 26
debe ser lider en productos e innovacion.

La organizacion define el éxito sobre la
C  participacién del mercado y el desplazamiento de 28 24
la competencia.

D La organizacion define el éxito sobre la base de

I T 28 24
su eficiencia en el cumplimiento de sus tareas.

TOTAL 100 100

En funcién de los resultados obtenidos, se presenta a continuacién el resultado

consolidado para la empresa respecto a la cultura organizacional.

Tabla 6
Resultado consolidado cultura organizacional

PREFERIDO (A

CULTURA AHORA futuro)
A. Clan 24,33 43,50
B. Adhocracia 23,33 25,33
C. Mercado 28,33 22,67
D. Jerarquia 24,00 23,00

Como se presentan los datos, se puede evidenciar que, segun las respuestas de los
empleados de Imbauto S.A., en esta empresa se presenta actualmente la cultura de
Mercado, en donde predominan el logro de los objetivos de la empresa, por encima de
coémo pueden sentirse los colaboradores. A futuro, los empleados desearian una empresa
con una orientacion de cultura organizacional Clan, en donde se da gran importancia al
desarrollo de las personas en el cumplimiento de sus tareas. ElI resumen de datos se

presenta a continuacion.
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Resumen consolidado cultura organizacional
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Resumen cultura organizacional



3.2 Evaluacion del desempefio laboral

Los resultados del analisis del desempefio laboral, se agrupan en tres grupos de cinco
preguntas cada una. En los dos andlisis se presentan graficos estadisticos por grupo en los

que se detallan las percepciones de los funcionarios sobre el tema.

Dimensién: Productividad laboral

Al analizar los resultados del aspecto productividad laboral expuestos en la figura 8, se
pudo conocer que por encima del 50% de los consultados logra de manera eficiente las
tareas asignadas, cumpliendo con los compromisos del puesto de forma eficaz. Existe una
buena perspectiva de los niveles de produccion segun las politicas organizacionales,
considerando que, con el cumplimiento de las metas personas, se contribuye al logro de

los objetivos institucionales.
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Dimensioén: Eficacia laboral

En torno al aspecto eficacia laboral, cuyos resultados se exponen en la figura 9, se pudo
conocer que, con calificaciones que superan el 50% de funcionarios, éstos cumplen con
todas las tareas asignadas segun los cronogramas de trabajo planteados por el empleador.
Existe una buena clasificacion sobre el conocimiento de las tareas que deben cumplir en
cada cargo, en donde los funcionarios considerar trabajar con calidad, alcanzando a

cumplir con las tareas dispuestas en su contrato de trabajo.
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Dimensioén: Eficiencia laboral

Al analizar los resultados del aspecto eficiencia laboral expuestos en la figura 10, se pudo
conocer que, por encima del 50% de los consultados tienen una capacidad profesional
que se relaciona directamente con su capacidad profesional, lo que les permite contar con
los conocimientos técnicos suficientes para desenvolverse adecuadamente en su puesto
de trabajo. Otro de los aspectos positivos tiene que ver con la rapidez para adaptarse a los
cambios que se presentan en el entorno y resolviendo las obligaciones del puesto en un

tiempo considerado 6ptimo.
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3.2.1 Resumen general de evaluacion del desempefio laboral

Se evaluaron tres aspectos del desempefio laboral. Inicialmente se analizd la
productividad laboral; los items sobre logro eficiente de tareas (97%), eficacia en el
trabajo (100%), nivel de produccion (100%), cumplimiento de metas (94%) y
contribucion con el cumplimiento de los objetivos (100%), generan un promedio positivo
de 98% en la productividad que tienen los trabajadores en la empresa.

En torno al aspecto eficacia laboral, los resultados evidenciaron que los trabajadores
cumplen con las metas segln los cronogramas (90%), cumplen con las tareas asignadas
(90%), conocen las funciones a desarrollar (94%), desarrollan el trabajo con calidad
(92%) y logran realizar todas las actividades (92%), generando un promedio positivo de
92% en la eficiencia de los trabajadores al desarrollar sus funciones en las areas y puestos

asignados dentro de la empresa.

Finalmente, en el aspecto eficiencia laboral, se obtuvieron resultados con los que se
evidencio que los trabajadores tienen grado de responsabilidad conforme a su capacidad
profesional (81%), tienen conocimientos técnicos para realizar sus labores (88%), pueden
desarrollar sus tareas con liderazgo (90%), se adaptan a los cambios con rapidez (94%) y
realizan en buen tiempo sus obligaciones (94%), generando un promedio positivo de 89%

en torno a lo eficientes que son al realizar su trabajo en la organizacion.

El resumen de los resultados se expone a continuacion en la figura 11.
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3.3 Estrategias para mejorar las politicas de cultura organizacional

En funcion de los resultados obtenidos, se presentan en la Tabla 7 varias estrategias de

mejoramiento de la cultura organizacional, de tal manera se pueda generar un mayor

aporte al cumplimiento de la mision, vision y objetivos de la organizacion. Se proponen

cuatro estrategias para mejorar la cultura organizacional en la empresa; tienen que ver

con la divulgacion de la filosofia organizacional, optimizacion de la comunicacion

interna, promocion del liderazgo organizacional y promocién del trabajo en equipo.

Tabla 7

Estrategias para mejorar cultura organizacional

DIVULGACION DE LA FILOSOFIA ORGANIZACIONAL

Objetivo

Promover entre los colaboradores de Imbauto S.A., el conocimiento
y sensibilizacién de la mision, vision y objetivos que persigue la
empresa.

Actividades

= Realizar una induccion que vincule a todos los colaboradores de
la organizacion, de tal manera que se tenga pleno conocimiento
de la filosofia empresarial y la relevancia que esta tiene en la
gestion cotidiana.

= Con los empleados mas nuevos, se realizaran talleres para
encaminar al conocimiento pleno de cada uno de los detalles que
conforman la filosofia organizacional, de tal manera que se
convierta en una realidad que los empleados sientan y apliquen
en el desempefio de sus funciones.

= Elaborar carteleras, boletines y otros medios de difusion que, de
manera permanente y en lugares estratégicos, recuerden a los
colaboradores, la aplicacion de esta filosofia en su trabajo diario.

Indicadores

= Niveles de participacion en talleres
= Formas de aplicar filosofia organizacional en tareas individuales
= Niveles de participacion activa en actividades organizacionales

Tiempos

= Aplicacion y medicion — 6 meses

OPTIMIZACION DE LA COMUNICACION INTERNA

Objetivo

Promover un nivel 6ptimo de comunicacion entre los funcionarios
en todos los niveles, ya sea horizontal, ascendente y descendente,
en pos de que los procesos se lleven a cabo en las areas y no se
afecten los flujos de informacion.
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Actividades

= Desarrollar un taller de comunicacidon en el que participen todos
los colaboradores de la empresa, abordando temas como:
v El proceso comunicativo y su funcionamiento.
v' La eficacia de la comunicacién en doble via.
v' Mecanismos y potencialidades de la comunicacion vertical

ascendente y descendente.

v" Instrumentos necesarios en la comunicacion interna.

= Promover la elaboracion de carteleras, reuniones, boletines y
tripticos que permitan una mejor comunicacion.

Indicadores

= Niveles de participacion en talleres

= Condiciones del clima organizacional

= Formas de comparfierismo y colaboracion.

= Niveles de participacion activa en actividades organizacionales

Tiempos

= Aplicacion y medicion — 6 meses

PROMOCION DEL LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Promover el liderazgo participativo como un mecanismo que

Objetivo motive y fomente la colaboracion y compromiso con la empresa de
parte de los funcionarios.
= Desarrollar un taller de liderazgo participativo en el que
participen todos los colaboradores de la empresa, abordando
temas como:
Actividades v’ El liderazgo en las organizaciones.
v" Tipos de liderazgo.
v' Liderazgo participativo.
v" Beneficios y ventajas del liderazgo participativo.
v" Instrumentos de actuacién en el liderazgo participativo.
= Niveles de participacion en talleres
Indicadores = Numero de empleados asumiendo roles de direccion
= Logro de metas y objetivos.
= Niveles de participacion activa en actividades organizacionales
Tiempos = Aplicacién y medicién — 6 meses
PROMOCION DEL TRABAJO EN EQUIPO
Promover entre los colaboradores el trabajo en equipo como un
Objetivo mecanismo indispensable para el logro de los objetivos
organizacionales.
= Desarrollar un taller de trabajo en equipo en el que participen
todos los colaboradores de la empresa, abordando temas como:
v’ El trabajo en equipo: definicion y caracteristicas.
Actividades

v Ventajas y beneficios de las organizaciones que aplican el
trabajo en equipo.
v" Los roles a cumplir dentro del equipo de trabajo.
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v Instrumentos para adaptar el trabajo en equipo dentro de las
empresas.

= Niveles de participacion en talleres
= Formacion de equipos de trabajo

Indicadores = Condiciones del clima organizacional
= Niveles de participacion activa en actividades organizacionales
Tiempos = Aplicacién y medicién — 6 meses
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CAPITULO 4. DISCUSION

La presente investigacion busco analizar la cultura organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Imbauto S.A. de la ciudad de Esmeraldas. Para el
cumplimiento de este propdsito se planted identificar las dimensiones de la cultura
organizacional dominante, conocer el nivel de desempefio de los trabajadores y proponer

estrategias para mejorar las politicas de cultura organizacional de la empresa.

En cuanto a la cultura organizacional, Robbins (2016) la califica como un sistema
conformado por varios miembros que permite una distincion de una organizacion con
otras. Siendo de condicion compartida, se considera como un examen cercano entre los
integrantes que es promovido y valorado por las empresas. Respecto al desempefio
laboral, es definido por Muchinsky (2016) como las acciones que realizan los trabajadores
en pos de alcanzar los objetivos y metas en la organizacion en la que laboran. Hace
referencia a un concepto de recursos humanos que posibilita entender las formas en que

los colaboradores desarrollan sus roles.

Conforme a las definiciones expuestas anteriormente, resulta importante considerar los
resultados del estudio de Carrion et al. (2020), quienes evidenciaron que la eficacia,
eficiencia, calidad y economia en el desarrollo de las actividades laborales tienen una
relacion bastante directa con la cultura organizacional dentro de las empresas. En este
sentido, los resultados de la presente investigacion evidenciaron que los trabajadores de
la empresa Imbauto S.A. de la ciudad de Esmeraldas consideran de mucha importancia la
aplicacion y desarrollo de una adecuada cultura organizacional para que su gestion

especifica en la empresa pueda ser realizada de una forma eficiente.

En torno al primer objetivo especifico de la investigacién, se relacion6 con la
identificacion del tipo de cultura organizacional en la empresa Imbauto S.A. de la ciudad
de Esmeraldas, asi como las principales dimensiones surgidas de este proceso. Se
consider0 en este contexto los resultados de la investigacion de Flores (2020), donde se
evidencid que, en una empresa de seguridad, se destaca la cultura de tipo clan, como la
cultura organizacional predominante, seguido de las culturas de mercado, jerarquizada y

de adhocracia. Del mismo modo, en la investigacion de Lopez (2020), se determiné que,
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en una empresa de servicios hospitalarios, se identifica generalmente la presentacion de

una cultura adhocrética, seguida de la emprendedora y jerarquizada.

Los resultados expuestos en el parrafo anterior se relacionan con los resultados obtenidos
en la presente investigacion, donde se establecid que en la empresa Imbauto S.A. de la
ciudad de Esmeraldasse, se presenta en la actualidad la cultura de Mercado, en donde
predominan el logro de los objetivos de la empresa, por encima de como pueden sentirse
los colaboradores. A futuro, los empleados desearian una empresa con una orientacion de
cultura organizacional Clan, en donde se da gran importancia al desarrollo de las personas

en el cumplimiento de sus tareas.

El segundo objetivo especifico estuvo relacionado con conocer el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores de Imbauto S.A. en la ciudad de Esmeraldas. En este contexto
se tomd en consideracion el estudio de Benitez (2019) en donde se establecié que se
presentan varias afectaciones en el desempefio laboral de los empleados de un hospital,
derivados de la falta de comunicacion entre jefes y subordinados en cuanto a la cultura
organizacional; en el desempefio laboral se presentaron dificultades como falta de
capacitacién y conocimiento para la realizacion de las tareas asignadas. Del mismo modo,
se consideraron los resultados de Soto (2018), quien establecid que el desempefio laboral
de empleados de un hospital no tiene niveles muy altos, debido a que no existe una
adecuada estructura de los aspectos comunicacionales, relaciones interpersonales y los

espacios laborales.

Contrario a lo expresado en el parrafo anterior, los resultados de la presente investigacion
permitieron identificar que el desempefio laboral de los empleados de Imbauto S.A. en la
ciudad de Esmeraldas tiene buenos niveles de calificacion. La productividad laboral tuvo
un promedio positivo de 98% en la productividad que tienen los trabajadores en la
empresa. En torno al aspecto eficacia laboral, los resultados evidenciaron un promedio
positivo de 92% en la eficiencia de los trabajadores al desarrollar sus funciones en las
areas y puestos asignados dentro de la empresa. Finalmente, la eficiencia laboral generd
un promedio positivo de 89% en torno a lo eficientes que son al realizar su trabajo en la

organizacion, lo que muestra altos niveles de desempefio en los empleados.
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El tercer objetivo especifico estuvo relacionado con proponer estrategias para mejorar las
politicas de cultura organizacional dentro de la empresa Imbauto S.A. en la ciudad de
Esmeraldas. En este contexto, se tomo en consideracion el estudio de Lopez (2020), quien
propone al final del proceso investigativo, alternativas de mejora relacionadas con la
reorganizacion del organigrama institucional, acompafiado del establecimiento de lineas
de comunicacion, asi como la reorganizacion de procesos estratégicos, planificacion y
ejecucion de planes de capacitacion que se orienten a promover la cultura organizacional
en la empresa. Del mismo modo, Soto (2018) plantea programas y talleres de
sensibilizacion dirigidos al colectivo organizacional que permitan internalizar la cultura

organizacional y el desempefio de los colaboradores para mejorar la gestion institucional.

Los resultados expuestos en el parrafo anterior, se relacionan con los establecidos en el
presente estudio, donde al final del proceso se plantea un plan de estrategias que permitan
mejorar la cultura organizacional en a empresa Imbauto S.A. de la ciudad de Esmeraldas,
teniendo en consideracion para ello, la realizacién de talleres y otras actividades sobre
divulgaciéon de la filosofia empresarial, optimizacion de la comunicacion interna,
liderazgo organizacional y promocion del trabajo en equipo, como aspectos que permitan

mejorar la cultura organizacional en la empresa.
A partir de estos resultados, queda abierta la linea de investigacion para que se analice las

dimensiones abordadas por variables sociodemogréaficas o que puedan ser las dos

variables investigativas correlacionadas para determinar su nivel de relacion.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

» En la empresa Imbauto S.A. de la ciudad de Esmeraldas, se presenta en la actualidad
la cultura organizacional de Mercado, en donde predominan el logro de los objetivos
de la empresa, por encima de cdmo pueden sentirse los colaboradores en el desarrollo
de sus funciones. A futuro, los empleados consideran que se necesita tener una
empresa con una orientacion hacia una cultura organizacional de Clan, en donde se da
gran importancia al desarrollo de las personas en el cumplimiento de sus tareas en pos

del logro de las metas y objetivos organizacionales.

= Los resultados de la evaluacion del desempefio laboral de los empleados de Imbauto
S.A. en la ciudad de Esmeraldas mostraron niveles de calificacion positivos derivados
de su gestion. La productividad laboral representada en el nivel de produccion,
cumplimiento de metas y objetivos; la eficacia laboral en aspectos como conocimiento
y cumplimiento de funciones, calidad en el trabajo y, la eficiencia laboral relacionada
con rapidez y liderazgo para realizar sus funciones, generaron de manera global, altos
promedios de calificacion, mostrando asi el compromiso de los empleados de la

empresa para aportar a la gestion organizacional.

= Estrategias como la divulgacion de la filosofia organizacional, la optimizacion de la
comunicacion interna, la promocion del liderazgo organizacional y la promocion del
trabajo en equipo requieren ser intervenidas y desarrolladas para lograr una mas
eficiente cultura organizacional en la empresa Imbauto S.A. en la ciudad de
Esmeraldas. La aplicacion de este tipo de alternativas permitiria que la cultura
organizativa mejore los valores, interacciones y relaciones laborales entre los

integrantes de la organizacion.
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5.2 Recomendaciones

= Los administradores de la empresa Imbauto S.A. de la ciudad de Esmeraldas, deben
considerar el criterio y deseo futuro de los empleados, de promover la implementacion
de la cultura organizacional de clan dentro de la institucion. La cultura de clan es
deseada por los colaboradores debido a que sus caracteristicas promueven el consenso,
trabajo en equipo, la participacion; se fundamenta en la lealtad, adecuada
socializacion, compromiso personal para alcanzar de manera conjunta Yy

complementaria los objetivos personales, grupales y organizacionales.

» Resulta de mucha importancia que los administradores de la empresa Imbauto S.A. de
la ciudad de Esmeraldas, establezcan medidas para el mantenimiento y desarrollo de
los niveles de desempefio laboral de sus colaboradores. Deben definirse la realizacion
periddica y constante de procesos de retroalimentacion, comunicacion abierta,
capacitacion y desarrollo, motivacion e incentivo, que permita a los colaboradores
sentirse importantes y reconocidos por la organizacion y sumar esfuerzos que

posibiliten a la empresa alcanzar los mas altos estandares de calidad y productividad.

= Es necesario que las autoridades de la empresa Imbauto S.A. en la ciudad de
Esmeraldas, realicen los estudios preliminares para la implementacién de las
estrategias de mejora a la cultura organizacional. Se considera que este tipo de
alternativas pueden conducir a la empresa hacia la consecucion de sus objetivos, sirva
de guia para mejorar continuamente su funcionamiento y lograr que sus colaboradores
se sientan comprometidos y efectuando su labor en adecuadas condiciones

organizacionales.
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ANEXOS

ENCUESTA SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

SEDE
ESMERALDAS

MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
MARCO DE VALORES EN COMPETENCIA (CAMERON & QUINN, 2006)

Estimado (a) compariero (a), mi nombre es Karen Mufioz Ramirez y estoy realizando una
investigacion en torno a la cultura organizacional y el desempefio de los colaboradores en
la empresa IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas. Por esta razon solicito de la
manera mas comedida, responda a las siguientes interrogantes que buscan conocer la

orientacion dominante en la cultura de la organizacion.

Lea los enunciados y responda marcando con una X la casilla en la que se enmarca su

opinidn personal.

OPCIONES DE RESPUESTA

MF F R D MD
Muy fuerte Fuerte Regular Débil Muy débil

CUESTIONARIO

Ne ITEMS MF F R D MD

CARACTERISTICAS DOMINANTES

1. La organizacion es un lugar muy personal.
1 Es como una familia. Las personas disfrutan
de la compafiia de otros.

2. La organizacion es un lugar muy dinamico
2 con caracteristicas emprendedoras. Le gusta
tomar riesgos.
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3. La organizacidn estd muy orientada a los
resultados. La mayor preocupacion es hacer
el trabajo bien. Las personas son
competitivas entre si.

4. La organizacion es muy estructurada y
controlada. Generalmente los procedimientos

dicen a las personas que hacer.

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

5. El liderazgo de la organizacion es
generalmente usado como un instrumento
para facilitar, guiar y ensefiar a sus
miembros.

6. El liderazgo de la organizacion es
generalmente usado como un instrumento
para apoyar la innovacion, el espiritu
emprendedor y la toma de riesgos.

7. El liderazgo de la organizacion es
generalmente usado para asegurar el logro de
los resultados.

8. El liderazgo de la organizacion es
generalmente usado para coordinar, organizar
0 mejorar la eficiencia.

ESTILO GERENC

1AL

9. El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por el trabajo en equipo, el
consenso Y la participacion.

10

10. El estilo de manejo del recurso humano
se caracteriza por el individualismo y
libertad.

11

11. El estilo de manejo del recurso humano
se caracteriza por la alta competencia 'y
exigencias.

12

12. El estilo de manejo del recurso humano
se caracteriza por dar seguridad a los puestos
de trabajo y la estabilidad en las relaciones
humanas.

UNION DE LA ORGANIZACION
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13

13. Lo que mantiene unida a la organizacién
es la lealtad y confianza mutua.

14

14. Lo que mantiene unida a la organizacién
son los deseos de innovacion y desarrollo.

15

15. Lo que mantiene unida a la organizacion
es el cumplimiento de metas. El ganar y tener
son temas comunes.

16

16. Lo que mantiene unida a la organizacién
son las politicas y reglas. Mantener a la

organizacion en marcha es lo importante.

ENFASIS ESTRATE

GICO

17

17. La organizacion enfatiza el desarrollo
humano. La confianza es alta, junto con la
apertura y participacion.

18

18. La organizacion enfatiza la adquisicién
de nuevos recursos y desafios. El probar
nuevas cosas Yy la busqueda de oportunidades
son valoradas.

19

19. La organizacion enfatiza el hacer
acciones competitivas y ganar espacios en el
mercado.

20

20. La organizacion enfatiza la permanencia
y la estabilidad. La eficiencia, el control y la
realizacion correcta del trabajo son

importantes.

CRITERIO DE EXITO

21

21. La organizacion define el éxito sobre la
base del desarrollo de los recursos humanos,
el trabajo en equipo, las relaciones personales

y el reconocimiento de las personas.

22

22. La organizacion define el éxito sobre la
base de contar con un producto Unico o el
mas nuevo. Se debe ser lider en productos e
innovacion.

23

23. La organizacion define el éxito sobre la
participacion del mercado y el

desplazamiento de la competencia.
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24

24. La organizacion define el éxito sobre la
base de su eficiencia en el cumplimiento de
sus tareas.

Came

ron & Quinn (2006)

CUESTIONARIO EVALUACION DE DESEMPENO

MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

ESMERALDAS

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL (CHIAVENATO, 2000)

Estimado (a) compafiero (a), mi nombre es Karen Mufioz Ramirez y estoy realizando una

investigacion en torno a la cultura organizacional y el desempefio de los colaboradores en

la empresa IMBAUTO S.A. en la ciudad de Esmeraldas. Por esta razon solicito de la

manera mas comedida, responda a las siguientes interrogantes que buscan conocer la

orientacion dominante en la cultura de la organizacion.

Lea los enunciados y responda marcando con una X la casilla en la que se enmarca su

opinion personal.
OPCIONES DE RESPUESTA
S CS AV PV N
Siempre Casi siempre A veces Pocas veces Nunca
CUESTIONARIO

N° ITEMS MF | F D | MD
PRODUCTIVIDAD LABORAL

1 Logro eficientemente las tareas asignadas.

65



5 Cumplo con eficacia mi trabajo dentro de la
organizacion.

Mi nivel de produccién es acorde a lo que
3 esta establecido por las politicas de la
organizacion.

4 Llego a cumplir con las metas establecidas de
la organizacion.

5 Contribuyo con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

EFICACIA LABORAL

6 Cumplo con las metas dentro de los
cronogramas establecidos.

7 Cumplo con tareas asignadas.

8 Conozco las funciones que se desarrollan en
mi puesto de trabajo.

9 Logro desarrollar mi trabajo con calidad.
10 Logro realizar las actividades que me han
asignado.

EFICIENCIA LABORAL

1 Mi grado de responsabilidad esta acorde a mi
capacidad profesional.

El nivel de conocimiento técnico que poseo
12 me permite desenvolverme en mi puesto de
trabajo.

13 Logro desarrollarme con liderazgo y
cooperacion en mi trabajo.

14 Logro adaptarme con rapidez a los cambios
que se generan en mi entorno.

15 El tiempo de realizacion de las actividades
que realizo es lo 6ptimo.

Chiavenato (2000)



