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PROLOGO

La cultura organizacional es un componente fundamental en el funcionamiento de toda
empresa, ya que influye en la forma en que se llevan a cabo las actividades, se toman
decisiones y como se interactiia. En el caso de Airnet del canton Quevedo, la cultura
organizacional juega un papel crucial en el desempeio laboral tanto del personal
administrativo como del operativo, La cultura organizacional de Airnet define sus valores,
creencias y normas compartidas, que guian el comportamiento y las acciones de todos los
miembros de la organizacion. Esta cultura influye directamente en la motivacion, la

satisfaccion laboral, el compromiso y légicamente su desempefio laboral.

El personal administrativo, al ser responsable de la gestion y coordinacion de las
actividades administrativas de la empresa, se ve directamente afectado por la cultura
organizacional. Una cultura que fomente la colaboracion, la innovacion y el liderazgo
participativo puede contribuir a mejorar el desempefio de los empleados, aumentar su
eficiencia y eficacia en la ejecucion de sus tareas. Por otro lado, el personal operativo,
encargado de la ejecucion de las tareas operativas y la prestacion de servicios, también se
ve influenciado por la cultura organizacional. Una cultura que promueva el trabajo en
equipo, la responsabilidad compartida y el reconocimiento del trabajo bien hecho puede
motivar a estos empleados a alcanzar niveles mas altos de desempefio y excelencia en su

trabajo diario.

En este sentido albergamos grandes expectativas en el trabajo de Investigacion titulado
Cultura Organizacional y su Relacion con el Desempeiio Laboral del Personal
Administrativo y Operativo de la Empresa Airnet del Canton Quevedo, Afio 2023 ,
de la Leda. Brave Rivera Priscila Elizabeth, como una empresa en constante
innovacion estamos seguro que este aporte servira para mejorar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo y operativo de Airnet
del canton Quevedo, como factor predominante para el éxito y la sostenibilidad de la
organizacion. J

Ing. Luis Boanér_ges Petao Aguirre MSc.
Gerente Administrativo
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RESUMEN

La presente investigacion se centra en la importancia de la cultura organizacional
en el desempefio rendimiento laboral de la empresa AIRNET. La cultura organizacional
es un elemento clave en el éxito de una empresa, ya que puede influir en la forma en que
los empleados se desempefan y en cdmo se percibe la empresa tanto interna como
externamente. Es importante que las empresas comprendan y gestionen su cultura
organizacional de manera efectiva para crear un ambiente de trabajo positivo y
productivo, la metodologia aplicada en esta investigacion fue mixto, cualitativo y
cuantitativo, adicional de campo descriptiva y analitica, mediante el uso de herramientas
como la entrevista, las encuesta y rangos de confiabilidad, como la prueba w de Kendal,
y el indice de Cronbach, se expone en la encuesta acorde a la escala de Likert. Los
resultados expusieron una serie de datos con valores de menos del 50% de satisfaccion
laboral, indicando una cultura organizacional debilitada por la falta de comunicacion,
apoyo y satisfaccion, el 45.8% concuerda que la comunicacion es débil lo que acarrea
otras consecuencia internas al personal administrativo y operativo. Por estas razones se
recomienda generar espacios donde se pueda capacitar, relacionar y aportar en la empresa,
valorar los aportes de los trabajadores y empoderarlos en la empresa para poder cumplir

con los objetivos planteados y ser competitivo en el mercado del servicio de internet.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, personal administrativo y

operativo, comunicacion, organizacion.
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ABSTRACT

This research focuses on the importance of organizational culture in the work
performance of the company AIRNET. Organizational culture is a key element in a
company's success, as it can influence how employees perform and how the company is
perceived both internally and externally. It is important that companies understand and
manage their organizational culture effectively to create a positive and productive work
environment. The methodology applied in this research was mixed, qualitative and
quantitative, adding descriptive and analytical field, through the use of Tools such as
interviews, surveys and reliability ranges, such as Kendal's w test, and the Cronbach
index, are presented in the survey according to the Likert scale. The results exposed a
series of data with values of less than 50% of job satisfaction, indicating an organizational
culture weakened by the lack of communication, support and satisfaction, 45.8% agree
that communication is weak which entails other internal consequences for the staff.
administrative and operational. For these reasons, it is recommended to create spaces
where you can train, relate and contribute to the company, value the contributions of
workers and empower them in the company to be able to meet the objectives set and be

competitive in the internet service market.

Keywords: Organizational culture, work performance, administrative and operational

personnel, communication, organization.
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INTRODUCCION

A nivel mundial la cultura organizacional con el paso del tiempo se ha convertido
en una herramienta estratégica para el éxito de la misma, porque esta, influencia la forma
en que la empresa conduce su negocio y ayuda a regular, controlar y modelar el
comportamiento organizacional (Rodriguez & Romo, 2013). En el Ecuador, la cultura
organizacional de las empresas han tenido condiciones restrictivas para la aplicacion y
funcionalidad de herramientas administrativas ya que pocas son las que fundamentan una
buena cultura organizacional en donde se vea reflejado sus valores, necesidades
expectativas, creencias, opiniéon propia, liderazgo motivacion por parte de los
propietarios, razon por la cual actualmente ha pasado a ser un tema de gran interés debido
a la fuerte influencia que esta genera en el comportamiento de los colaboradores de una

empresa (Quindé, 2022).

Airnet inicio su labor desde el afo 2009, estando presente en el mercado
ofreciendo la mejor alternativa de conectividad para Quevedo y sus areas metropolitanas
gracias al desarrollo de soluciones de telecomunicaciones. En este estudio se identificé el
factor principal por el cual la cultura organizacional incide en el desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa Airnet, afio 2023.

Esta investigacion se enfocé en analizar la cultura organizacional de AIRNET, una
empresa inmersa en la produccion de bienes y servicios, donde se identificaron elementos
distintivos como responsabilidad, innovacidon, respeto, valores, compromiso Yy

costumbres presentes en sus colaboradores. Sin embargo, a pesar de la riqueza de estos



valores, se evidenci6 un débil compromiso palpable en la promocion y difusion activa de
la cultura organizacional por parte de AIRNET. Esta carencia de iniciativa se tradujo en
una ausencia de conexion efectiva entre los empleados, la mision, vision y objetivos
empresariales, generando un impacto negativo en el entorno laboral, consecuentemente

en el rendimiento de los colaboradores.

Entonces, teniendo en cuenta los factores mencionados se procedié a analizar,
investigar, observar e indagar este proyecto de investigacion con base en los siguientes

capitulos:

Capitulo I.- Presenta el marco contextual de la investigacion el mismo que
contiene la ubicacién y contextualizacion de la problematica, situacion actual de la
problematica, problema general, problemas derivados de la investigacion, delimitacion

de la problematica, objetivo general y especificos, por tltimo, la justificacion.

Capitulo II.- Se refiere al Marco tedrico de la investigacion, el mismo que
contiene la fundamentacion conceptual, fundamentacion tedrica y fundamentacion legal

que son sumamente importantes para fundamentar la presente investigacion.

Capitulo IIL.- Este capitulo aborda la metodologia, métodos, poblacion, muestra
las técnicas, instrumentos de la investigacion, la elaboracion del marco teodrico,

recoleccion de la informacion, procesamiento y analisis de las variables de este estudio.



Capitulo IV.- Este capitulo de resultado de la investigacion presenta los
resultados obtenidos tras la exhaustiva investigacion realizada. Se destacan las

conclusiones derivadas del andlisis de datos.

Capitulo V.- En este capitulo de conclusiones y recomendaciones, se sintetizan
los principales hallazgos de la investigacion. Se ofrecen reflexiones sobre la relevancia
de los resultados, asi como recomendaciones practicas que pueden derivarse de los
descubrimientos realizados. Ademds de las referencias bibliograficas y anexos

correspondientes.



CAPITULO I
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“Tus guardas en completa paz a quien
siempre piensa en ti y pone en ti su
confianza.”

Isaias 26:3



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La presente investigacion se desarrolld en la empresa Airnet, ubicada en la
parroquia San Camilo, avenida José Joaquin de Olmedo, del Cantéon Quevedo, provincia
de Los Rios. La empresa AIRNET est4 dedicada a brindar servicios de internet con planes
basicos, emprendedor y gamer; ademas, cuenta con personal técnico altamente capacitado
y calidez en la atencidn; fibra directa y total cobertura en las ciudades de Quevedo, El

Empalme y Buena Fe.

La cultura organizacional y su relacion en el desempeno laboral en la empresa
Airnet, se fundamenta en tener conocimiento acerca de los desafios especificos que
enfrenta este tipo de organizacion acerca del entorno digital y altamente competitivo,

experimentando un crecimiento exponencial a nivel mundial.

La cultura organizacional, no se trata solamente de valores y practicas
compartidas; sino también, una mentalidad que abarca la creatividad, la agilidad,
satisfaccion al cliente, y la capacidad para adaptarse al cambio. Al no fomentar la
innovacion y el trabajo en equipo corre el riesgo de limitar de forma considerable el

potencial crecimiento y desempefio de la empresa.

En la actualidad, la cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que los miembros tienen en comun; ofrece formas definidas
de pensamiento, sentimiento y reaccion que guian la toma de decisiones y otras

actividades de los participantes en la organizacion. Las organizaciones de éxito al parecer



tienen fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por desempefiar roles

y cumplir con las metas (Yopan et al., 2020).

Por otro lado, define la cultura organizacional el espacio psicosocial en el que se
llevan a cabo todas las actividades en la gestion de las organizaciones. Se ha evidenciado
su impacto en los individuos y se considera dicha variable un importante predictor del
desempeilo organizacional. La gestion efectiva de la cultura organizacional contribuye
significativamente a la adaptacion al cambio, y a la creacidon de un entorno de trabajo que

fomente la productividad y la satisfaccion al cliente (Rodriguez et al., 2020).

El objetivo principal de esta investigacion radica en determinar la cultura
organizacional y el nivel de rendimiento laboral en la empresa AIRNET. El propdsito es
obtener una vision global de la cultura de la organizacion y del desempeiio laboral de su
personal. Identificar estos aspectos que proporciona bases solidas para proponer mejoras
orientadas al bienestar de la empresa y al desarrollo de sus empleados. Todo esto depende

de cuan clara y definida esté la cultura organizacional en la mente de los colaboradores.

1.2.  SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

Actualmente las empresas representan un papel fundamental en la economia y la
sociedad, ya que son las principales generadoras de empleos y productoras de bienes y
servicios destinados a atender las demandas de los consumidores. La cultura
organizacional es la base del funcionamiento de las organizaciones, estos elementos se

convierten en indicadores clave para reconocer el comportamiento de los empleados y



alcanzar un rendimiento eficiente, tanto a nivel individual como para la empresa en su

conjunto.

La cultura organizacional de AIRNET estd compuesto por la responsabilidad,
innovacion, respeto, valores, compromiso y costumbres que estdn presentes en sus
colaboradores. Hoy en dia AIRNET no muestra un compromiso evidente en la promocion
y difusidn de su cultura organizacional, lo que implica desinterés para mejorar el entorno
laboral de sus empleados. Ademas, no se percibe un esfuerzo por conectar a los empleados
con la mision, vision y objetivos empresariales de la compaiia, a través de una
comunicacion efectiva. La carencia de interés en mejorar la cultura organizacional puede

tener consecuencias negativas, como un rendimiento laboral deficiente.

Los directivos de la empresa no se involucran con los problemas que afectan a los
colaboradores, lo que implica la necesidad de abordar cuestiones como el poco inter¢s, la
desmotivacion y la escasez de retroalimentacion, la ausencia de incentivos para el
personal repercute en un bajo nivel de rendimiento y una ineficiencia en la gestion, lo que

finalmente limita la competitividad de la empresa en el mercado.

Segun lo senalado por el gerente administrativo, existen otros aspectos
susceptibles de optimizacion para mejorar el bienestar de los empleados y su desempeiio
laboral, como la formacion continua, una gestion de personal deficiente, conocimiento de
las politicas de la empresa y la ausencia de un plan de desarrollo profesional. Por lo tanto,

si se implementa una intervencion adecuada para mejorar la cultura organizacional de la



empresa, se promovera un entorno de trabajo centrado en los objetivos empresariales y el

rendimiento laboral éptimo de los colaboradores.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema general

(Como influye la cultura organizacional en el desempefio laboral del personal

administrativo y operativo de la empresa Airnet del canton Quevedo, en el afio 2023?

1.3.2. Problemas Derivados

v' (Cudles son las dimensiones y caracteristicas de la cultura organizacional de la
empresa Airnet del canton Quevedo, en el afio 2023?

v' (Qué nivel de desempeiio laboral tiene el personal administrativo y operativo de la
empresa Airnet del canton Quevedo, en el afio 2023?

v' (De qué forma incide la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el personal administrativo y operativo de la empresa Airnet del canton

Quevedo, en el ano 2023?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Administracion de Empresas

AREA: Administracion

LINEA: Administracion, Comercio, Economia y desarrollo de Empresas
LUGAR: Airnet

TIEMPO: Ano 2023



1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

Evaluar la relacion entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral del personal

administrativo y operativo de la empresa Airnet del canton Quevedo, en el ano 2023.

1.5.2. Objetivos especificos

v Describir las dimensiones y caracteristicas de la cultura organizacional de la empresa
Airnet del canton Quevedo, en el afio 2023.

v Determinar el nivel de desempeiio laboral del personal administrativo y operativo de
la empresa Airnet del canton Quevedo, en el afio 2023.

v’ Identificar la incidencia de la relacion entre la cultura organizacional y el desempeiio
laboral en el personal administrativo y operativo de la empresa Airnet del cantén

Quevedo, en el afio 2023.

1.6. JUSTIFICACION

La cultura organizacional es un papel importante en el desempefio de los
trabajadores de una empresa, ya que establece el marco de valores, creencias y normas
que orientan su comportamiento y decisiones. Esta cultura moldea la identidad de la
organizacion, creando un ambiente que influye directamente en la motivacion, la
satisfaccion y la eficacia de los empleados. Ademas, una cultura bien establecida fomenta

la colaboracidn, la comunicacion efectiva y la innovacion, aspectos fundamentales para



el rendimiento laboral, la adaptabilidad a los cambios y la consecucion de metas

estratégicas.

Esta investigacion es de vital importancia porque permitira crear un impacto
sustancial que se reflejard en la mejora de la gestion organizacional y el liderazgo, al
ofrecer conocimientos especificos sobre como disefiar y mantener una cultura que
fomente la productividad y el compromiso de los empleados en el &mbito digital. Para
que la relevancia de estos hallazgos se extiende a la toma de decisiones estratégicas que
buscan optimizar el rendimiento laboral de Airnet, que es una empresa altamente
dindmica y competitiva. El desarrollo de esta investigacion se justifica por la necesidad
de profundizar en un tema critico para el éxito de Airnet, proporcionando un conocimiento
valioso que beneficiara tanto a la teoria como a la préctica en el ambito de la gestion

organizacional.

Por ello la trascendencia de este proyecto permitira comprender la relacion entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo y operativo
de Airnet del canton Quevedo, cuyo aporte es fundamental para identificar areas de
mejora, fortalecer el compromiso de los empleados y promover un ambiente de trabajo

que contribuya al éxito y la sostenibilidad de la empresa en el tiempo.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

“Tendras éxito en todo lo que
emprendas y en tus caminos brillara
la luz.”

Job 22:28



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1. Cultura

El Modelo Clésico (la cultura como isla) supone una concepcion de la cultura
como entidad autocontenida, localizable en un espacio geografico determinado y
perteneciente a una poblacioén especifica; se establecen equivalencias cultura, lugar o
grupo, por lo que las culturas son y se entienden como totalidades integradas aislables

analiticamente de otras entidades (Yopan et al., 2020).

Se define a la cultura como la identidad de la organizacion y fomenta el sentido
de pertenencia, la aceptacion y la comprension. La identidad se cimienta en los valores
de base, en la cosmovision, en el d&nimo, en la razoén de ser de la organizacion. Estos
elementos definen las fronteras entre lo que estd comprendido dentro y fuera de la
organizacion y proporciona una identidad a los miembros. Atrae y apoya a un grupo de
individuos comprometidos que demuestran un vinculo emocional y de simpatia con el

trabajo (Reyes & Moros, 2019).

Las definiciones mencionadas por los autores previos, indican que este enfoque
implica reconocer que la cultura no se limita unicamente a las practicas laborales, sino
que también engloba aspectos mas amplios, como tradiciones, costumbres, valores y
habitos. Aplicar esta perspectiva en Airnet, significa considerar la diversidad de
experiencias y perspectivas de los empleados, reconociendo que la cultura

organizacional se nutre de la interaccion de multiples dimensiones.
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2.1.2. Cultura organizacional

La cultura organizacional es un elemento importante para impulsar la
competitividad y productividad de la empresa, ya que reconoce las capacidades
intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los grupos. Al permitir el
intercambio de ideas, facilita la realizacion de las actividades de la empresa, creandose
un clima de compafierismo, y al mismo tiempo, de entrega en el trabajo favorable a su

nivel de produccion (Reyes & Moros, 2019).

También se define a la cultura organizacional como una construccion social de la
realidad, determinada por las creencias y valores compartidos que orientan y controlan el
comportamiento de las personas y de la organizacion, de acuerdo con la mision definida,
la filosofia y la orientacion que propician los lideres para la accion. Permite que se
establezca una forma de vida aceptada y es referente para entender sucesos y situaciones
de la interaccidn social; ademas, las personas conocen pautas para su comportamiento

(Mendez, 2019).

Con respecto a las definiciones previas, una excelente cultura organizacional
fomenta la creatividad, la experimentacion y la aceptacion del riesgo. La capacidad de
adaptarse rapidamente a nuevas tecnologias y responder dgilmente a cambios en el
mercado es esencial en la industria de Internet, y una cultura que promueva la agilidad

v la mentalidad innovadora se convierte en un activo estratégico.
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2.1.3. Desempeiio Laboral

Es una herramienta para medir el buen funcionamiento en cada puesto del area
productiva, sin olvidar que los trabajadores necesitan una retroalimentacion en funcion al
resultado obtenido ya que al tener conocimiento de su nivel de eficiencia estos puedan
sentirse seguros y tomados en cuenta por la empresa a la que trabajan, asi como también

actiia como un método de soporte para los trabajadores (Bautista et al., 2020).

En ese sentido también se considera que es un proceso periodico y sistematico que
sirve para apreciar el desenvolvimiento y su potencial de desarrollo que tiene cada
trabajador en su area asignada, el mismo que se puede identificar y optimizar las
habilidades y destrezas del talento humano y asi mejorar su eficiencia y eficacia (Alvarez

etal., 2018).

En un entorno altamente competitivo, un rendimiento excepcional de los
empleados contribuye a mantener la ventaja competitiva, impulsar la excelencia en la
ejecucion de proyectos tecnologicos y garantizar la satisfaccion del cliente. Ademas, un
alto nivel de desemperio laboral favorece la adaptabilidad y la capacidad de la empresa

para enfrentar los desafios constantes del sector tecnologico.

2.1.4. Personal Administrativo

El personal administrativo es un punto de lanza importante para la institucion, ya

que son los responsables de la planificacion, organizacion, direccion y control de las
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actividades o funciones administrativas, presupuestarias, financieras, entre otras, de la

organizacion (Gonzales, et al., 2021).

Otros conceptos indican que el personal administrativo se encarga de realizar
actividades laborales bastante sedentaria, que se realiza en un lugar tranquilo y cerrado y
sin peligro aparente, en los trabajos de oficina se dan una serie de factores diversos que
pueden entrafiar riesgos ergondmicos que afectan la salud y el bienestar del trabajador

(Massiel et al., 2021).

En base a estos conceptos, se concuerda que el personal administrativo es parte
fundamental de la empresa, se encarga de la organizacion, las gestiones internas y del
papeleo legal, entre otras actividades de control y administrativas, a fin de que la
empresa pueda funcionar de forma correcta, si bien es cierto estd en una oficina, su labor

es tan fundamental como la del personal operativo.

2.1.5. Personal Operativo

El personal operativo es el encargado de diferentes trabajos producticos y de
servicios, algunos autores sugieren que la baja productividad se debe principalmente al
operario, sin embargo con su trabajo se vuelve primordialmente demostrar como en
condiciones adecuadas tantos de seguridad como laboral, su respuesta incrementa la

eficiencia y la eficacia en una empresa (Rodas, 2023).
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Actualmente con el creciente indice de competitividad econdmico, el personal
operativo no puede divorciarse de las organizaciones, empresas, industrias; mismo que se
ve afectado por factores externos como la politica econémica, social, legal del pais y
también estan los factores internos, los recursos humanos, materiales y tecnoldgicos; lo
cual precisa que quienes dirigen las organizaciones estén un paso adelante en la toma de
las mejores decisiones operativas que reflejen rentabilidad del negocio (Jiménez-Leon &

Marino-Lua, 2018).

A criterio del autor, el personal operativo es aquel que se encarga de llevar a cabo
las tareas y actividades diarias necesarias para que la empresa funcione correctamente,
suele estar involucrado en la produccion, la prestacion de servicios, la atencion al
cliente, la logistica, entre otras dreas operativas. Ejecutan las funciones bdsicas que
permiten que la empresa cumpla con sus objetivos y satisfaga las necesidades de sus

clientes.

2.1.6. Organizacion:

La organizacidn es la que construye identidad alrededor de diferentes aspectos de
su accion, lo que contribuye a su aceptacion y reputacion tanto en el mercado como en la
sociedad; estos aspectos estan relacionados con la Cultura tales como responsabilidad
social, la ética y los valores, el cumplimiento de las politicas y los principios de la
organizacion. a organizacion que define el marco de accidn, operacion y decisiones dentro
de los parametros de la responsabilidad social, obtiene como resultado la creacion de
valor y obtencion de ventajas competitivas duraderas que ayudan de manera significativa

a la permanencia y el crecimiento (Mendez, 2019).
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La Organizacion es un término que se utiliza en diferentes sentidos y campos, por
ejemplo, para referirse a las actividades que van a realizar un grupo de personas. Sin
embargo, se refiere al significado en términos administrativos. La organizacion es la parte

fundamental del estudio de la administracion (Silva, 2019)

De estas definiciones se deriva que la organizacion en una empresa, juega un
papel importante para asegurar la eficiencia operativa y el logro de objetivos
estratégicos. En este contexto, la estructura organizativa debe ser agil y adaptable para

responder rapidamente a los cambios en la industria tecnologica.

2.1.7. Valores Organizacionales

“Los valores organizacionales como estructuras mentales relativamente estables
en el tiempo que orientan cuando una forma de actuar es mejor que su opuesta, para

conseguir objetivos y estados de bienestar deseados” (Caro, 2019).

Los valores organizacionales como marco de actuacion propician la identidad en
las organizaciones y establecen diferencias con respecto a otras compaiiias, y se reflejan
en la dinamica de la estructura, los procesos de interaccion y los procesos internos de la
organizacion. El comportamiento de todas las personas de la organizacion en el marco de
valores compartidos y aceptados conduce a la construccion de una cultura organizacional

solida y fuerte, que se sustenta en la identidad y la cohesion social (Mendez, 2019).
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Los valores organizacionales influyen en la atraccion y retencion de talento, al
resonar con profesionales que buscan alinearse con principios éticos y culturas
corporativas que reflejen sus propias convicciones, es decir, los valores organizacionales
no solo definen la identidad de la empresa, sino que también son fundamentales para su

éxito y sostenibilidad en el mundo digital.

2.1.8. Clima laboral

El clima laboral es importante dentro de cualquier organizacion, la percepcion que
tengan los trabajadores del ambiente donde laboran, indudablemente tendra relacion con
la confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la sinergia total entre sus empleados,
donde por su puesto, este resultado positivo o negativo influira en la productividad de la

empresa (Pilingua & Arteaga, 2019).

Otros conceptos de clima laboral indican que es la busqueda de un ambiente de
trabajo adecuado de trabajo es una de las prioridades de las organizaciones modernas, ya
que permite una mayor satisfaccion personal, estabilidad y como consecuencia de los
logros anteriores, una mejor productividad de la organizacion. Con base en lo anterior, se
descubrié que un adecuado clima de trabajo, influia directamente en el rendimiento y
productividad de los trabajadores, proporcionando un estimulo y apego por el

cumplimiento del deber (Prada et al., 2020).
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Un buen clima laboral permite a los empleados explorar nuevas ideas y enfoques
sin restricciones, promoviendo la agilidad y la adaptabilidad en un sector en constante
cambio. Esta flexibilidad contribuye a la atraccion y retencion de talento, creando un

entorno propicio para el desarrollo personal y profesional.

2.1.9. Comunicacion

La comunicacion dentro de las organizaciones debe ser mediante sistema abierto,
significa que, no debe ser restringida por la estructura jerarquica de nivel descendente
sino en forma horizontal, de esta forma, los trabajadores conoceran los objetivos que

persigue la empresa, las necesidades y los logros obtenidos (Pilingua & Arteaga, 2019).

Mientras otros conceptos sostienen que la comunicacidon, puede definirse
técnicamente como un proceso a través del cual un conjunto de significados toma forma
de mensaje y es trasladado a una persona o un grupo de ellas, de tal manera que el
significado percibido debe ser equivalente a lo que los indicadores del mismo intentaron

transmitir (Charry, 2018).

La comunicacion es vital, porque facilita la alineacion de objetivos, promueve la
colaboracion efectiva entre los equipos y previene malentendidos. Una comunicacion
clara y abierta fortalece la cohesion organizacional, mejora la toma de decisiones y
contribuye a un ambiente de trabajo saludable, fundamental para el éxito y la

productividad de la empresa.
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2.1.10. Liderazgo

El liderazgo tiene sus teorias o enfoques, algunos de ellos muy precisos, pero en
el fondo son una transformacion para la empresa u organizacion; el liderazgo en si,
involucra al personal que dirige y aquellos que tienen responsabilidades en cada area

(Pilingua & Arteaga, 2019).

Por otro lado se afirma que el liderazgo es una responsabilidad que tiene una
persona en especial para poder guiar, instruir, motivar, ayudar y apoyar a un grupo de
personas, hace énfasis a personas que ocupan de manera intacta o temporal el rol de lider
que es aquel individuo que rige los cargos de los otros siempre y cuando esta cumpla la

idea de llegar a cumplir las metas u objetivos planteados (Enderica et al., 2018).

Lideres efectivos en tecnologia fomentan la motivacion y el desarrollo del talento,
creando un ambiente propicio para la resolucion de problemas y el avance tecnologico.
Ademas, el liderazgo solido es clave para establecer una vision compartida y mantener

la agilidad necesaria para enfrentar los desafios cambiantes de la industria.

2.1.11. Productividad

“La productividad, es la relacion entre los resultados generados por un trabajo y

los recursos utilizados en el mismo” (Solano et al., 2019).
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Otros conceptos indican que la productividad laboral es un mecanismo util para
alcanzar una mayor competitividad empresarial, que, ligado al modelo de educacion, la
formacion de emprendedores, la cultura organizacional hace que haya un incremento de
los niveles de servicio, siempre y cuando se deriven de mejoras en los procesos
operacionales y en los indicadores de gestion de los trabajadores, asi como de la
introduccion de innovaciones que fortalezcan incrementos en el valor agregado (Prada et

al., 2020).

Un alto nivel de productividad permite aprovechar oportunidades en un sector
caracterizado por cambios rapidos, facilitando la adaptacion a nuevas tecnologias y la
respuesta dagil a las demandas del mercado. Ademas, una mayor productividad contribuye
a la competitividad, el crecimiento sostenible y la satisfaccion tanto de empleados como

de clientes en el entorno tecnologico.

2.1.12. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia
su trabajo, probablemente, el empleado que se encuentre dentro de un ambiente agradable
en la organizacion, que sus directivos reconozcan su trabajo y que lo incentiven a seguir
mejorando mediante ascensos u otro tipo de motivaciones, generara satisfaccion personal

(Pilingua & Arteaga, 2019).

Otros conceptos sefialan que la satisfaccion laboral como se menciona es una

variable relevante en el estudio de las organizaciones, porque se estima que refleja
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significativamente el nivel de bienestar del trabajador con el trabajo que realiza y con su

centro de labores (Hualcas, 2021).

Un entorno laboral positivo y satisfactorio en el sector tecnologico no solo
promueve la innovacion, sino que también potencia el compromiso de los empleados,
esencial para afrontar los desafios constantes y mantener la excelencia en un entorno

dinamico.

2.1.13. Innovacion

“La percepcion que se tiene de asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas

de trabajo, en donde tenga poco o nada de experiencia” (Durand, 2019).

Asi también indican que la innovacion es el proceso mediante el cual una
organizacion utiliza sus habilidades y recursos para desarrollar nuevos y mejores bienes
y servicios o nuevos sistemas de produccion y operacion con el fin de responder mejor a

las necesidades de sus clientes (Acosta, 2015).

Los autores senialan, la definicion de innovacion que permite a la empresa
adaptarse agilmente a estos cambios, mantenerse relevante y aprovechar nuevas
oportunidades en el mercado digital y permite que sus colaboradores proactivos y
creativos generan ideas innovadoras que pueden diferenciar productos, servicios o

procesos, otorgando a la empresa una ventaja competitiva.
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2.1.14. Motivacion

La motivacion constituye un elemento conductual que influencia positiva o
negativamente la productividad, puesto que se debe identificar el factor motivacional del
trabajador, para crear las condiciones adecuadas para canalizar el esfuerzo, la energia y
la conducta hacia el logro de objetivos que interesan a la empresa y la persona misma

(Prada et al., 2020).

“Asi también se afirma que la motivacion, es el motor que impulsa para que exista
sinergia, entre lo que desea la direccion y lo que desean ellos en forma individual”

(Pilingua & Arteaga, 2019).

La motivacion fortalece la productividad, fomenta la adopcion proactiva de
nuevas tecnologias y contribuye a la dinamica de equipo necesaria para el éxito en
proyectos complejos. Ademas, una fuerza laboral motivada es clave para mantener altos

niveles de rendimiento y adaptabilidad en un sector en constante evolucion.

2.1.15. Trabajo en equipo:

El trabajo en equipo es la uniéon de un grupo de personas que hacen un esfuerzo
para alcanzar un objetivo en comun, lo cual es primordial para cualquier organizacion

buscar un beneficio econémico o de satisfaccion al usuario (Quezada et al., 2020).
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En el contexto de la administracion, un “grupo de trabajo” es un conjunto de
personas que participan dentro de una institucion con determinadas funciones, de forma
que cada una responda por la funcion que tiene asignada. En cambio, en un “equipo de
trabajo” las personas interactuan de forma coordinada y complementaria para alcanzar un
objetivo comun, por lo que las fortalezas de cada colaborador potencian sinérgicamente
la labor conjunta, siendo el resultado final superior a la suma de las acciones individuales

(Cardona & Trejos, 2020).

En un entorno tecnologico, donde la innovacion a menudo resulta de la sinergia
de talentos, el trabajo en equipo promueve la creatividad, la agilidad y la implementacion
exitosa de proyectos avanzados. Ademas, fortalece la cohesion interna, esencial para

superar los desafios dinamicos y alcanzar objetivos estratégicos en el ambito tecnologico

2.2. Fundamentacion teorica

2.2.1. Antecedentes de cultura organizacional

Cada organizacion tiene su cultura organizacional o corporativa. Para conocer una
organizacion, el primer paso es comprender esta cultura. Formar parte de una
organizacion significa asimilar su cultura. Vivir en una organizacion, trabajar en ella,
tomar parte en sus actividades, hacer carrera en ella, es participar intimamente de su
cultura organizacional. El modo en que las personas interactiian en la organizacion, las
actitudes predominantes, las suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes en la
interaccion entre los miembros forman parte de la cultura de la organizacion. La cultura

organizacional representa las normas informales, no escritas, que orientan el
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comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen sus acciones

en la realizacion de los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2011).

2.2.2. Importancia de Cultura organizacional

La cultura organizacional es importante para la empresa porque debe tener bien
definida su cultura, y dentro de ella preocuparse por la satisfaccion de todas las partes
interesadas, elaborar y aplicar correctamente sus estrategias, administrar y utilizar
adecuadamente la informacion, ser participativa y que en ella se evidencie una mutua
colaboracion entre sus diferentes sectores, desarrollar ideas innovadoras, asumir riesgos,

y ejecutar acciones encaminadas al mejoramiento continuo (Mena, 2020).

Por otro sostienen que es importante ya que es la capacidad de los grupos, dentro
de la empresa, para aprender de las experiencias que se han vivido en la empresa. Ademas
son los valores, hdbitos, costumbres, conducta, tradiciones y los objetivos aprendidos, de
generacion en generacion, impuestos por los actuales miembros de la organizacion, y que

van siendo transmitidas conforme entra nuevo personal (Molina et al., 2019).

2.2.3. Caracteristicas de cultura organizacional

Se presentan seis caracteristicas principales segun, Chiavenato, (2011):

e Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los
participantes se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias propias y

rituales relacionados con conductas y diferencias.
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e Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera
de hacer las cosas.

e Valores predominantes: valores que la organizacién defiende en primera
instancia y que espera que los participantes compartan, como calidad del
producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.

Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados
y clientes.

e Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas
para que el grupo los acepte.

e (lima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
como interactian los participantes, como se tratan las personas entre si, como

se atiende a los clientes, como es la relacion con los proveedores, etcétera.

2.2.4. Dimensiones de Cultura organizacional
Estas dimensiones en conjunto conforman un cuadrante con los 4 grupos de

cultura Las Dimensiones, segiin Molina et al., (2019), son:

Tabla 1:
Cuadrante de los 4 grupo de cultura organizacional

Flexibilidad y Discrecion

. ., Clan Adhocracia Orientacion
Orientacion Interna
., - Externa y
e Integracion Jerarquizada Mercado : T
Diferenciacion
Estabilidad y Control

Nota: Adaptado segiin Molina et al., 2019, p. 16.
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Las Dimensiones, segun Molina et al., (2019), son:

Clan: Se concibe a la empresa como un lugar amistoso para trabajar, las personas
comparten mucho entre si, como una familia y el compromiso de sus miembros es grande.
Los duefios o directivos se consideran maestros o figuras paternalistas con gran influencia
en su organizacion, la cual estd unida por la lealtad o la tradicion, cree en el beneficio a
largo plazo y en el desarrollo del personal y concede gran importancia a la moral. El éxito
institucional se define en términos de satisfaccion al cliente y consideracion de las

personas. Hay motivacion para el trabajo en equipo, participacion y consenso.

Ad-Hoc (Adhocracia): Los miembros ven a la organizacion como un lugar
dinamico para trabajar, con espiritu emprendedor y creativo, asimismo, son tomadores de
riesgo e innovadores. La organizacion se sostiene por la experimentacion de nuevos
productos o servicios, la innovacion, el constante crecimiento y la adquisicion de nuevos
recursos. El éxito institucional significa tener utilidades significativas por la venta de
nuevos productos o servicios, siendo los lideres de mercado en su area. Se estimula la

iniciativa individual y la libertad de intelecto.

Jerarquizada: La organizacion es un lugar estructurado y formalizado para
trabajar, con procedimientos que rigen lo que las personas deben hacer todos los dias. Los
lideres buscan ser buenos coordinadores y organizadores, manteniendo una empresa
donde las reglas y las politicas juegan un rol dominante. La preocupacion de la direccion
es la estabilidad y el funcionamiento eficaz con altos niveles de control. El éxito se define
en términos de entrega, planificacién adecuada y bajo costo. La administracion de los

recursos humanos se basa en entregar un puesto de trabajo seguro y previsible, en el cual
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las recompensas al personal estdn dadas principalmente por los ascensos y los aumentos

en las remuneraciones.

Mercado: Es una organizacion orientada a los resultados, cuya mayor
preocupacion es por un lado realizar un trabajo bien hecho y por otro, la reputacion de la
empresa. Las personas son competitivas y orientadas a objetivos. Los lideres son
directivos exigentes y competidores. El sostenimiento de la organizacidn esta en ganar,
definiendo el éxito en términos de participacion y posicionamiento en el mercado. Sus
miembros estan en un ambiente en el cual el control del trabajo realizado es lo primordial
y ademads éstos prefieren la estabilidad. Lo importante acerca de este modelo es que cada
cuadrante es diferente a los demads y tal vez hasta llegan a ser antagonicos, al tener valores

opuestos.

2.2.5. Tipos de cultura organizacional de Roger Harrison

Los directivos y administradores suelen no darse cuenta de las posiciones
ideoldgicas que constituyen la base de los conflictos de la organizacion. Generalmente,
estas posiciones s6lo se perciben cuando son evidentes y estan ya trazadas las lineas de
la contienda, como ocurre, por ejemplo, en las relaciones entre los obreros y la direccion.
Pero en ese momento el conflicto puede haber alcanzado un punto en el que una solucion

constructiva es practicamente imposible (Harrison, 1989):

e Orientacion hacia el poder, se esfuerza por dominar todo lo que le rodea y por

vencer cualquier oposicion. No quiere estar sujeta a ninguna ley o poder
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externos. Quienes detentan el poder dentro de la organizacidon procuran
mantener un control absoluto sobre sus subordinados.

Orientacion hacia el trabajo, se suele dar preferentemente en aquellas
organizaciones pequefias cuyos miembros se han reunido por el hecho de
compartir determinado valor, trabajo u objetivo. Es el caso de las
organizaciones de servicios sociales, los equipos de investigacion y las
empresas de elevado riesgo. A menudo, sin embargo, los conflictos internos y
las presiones externas impulsan a estas organizaciones hacia las orientaciones
basadas en el poder y en la funcion.

Orientacion hacia la persona, la organizacion constituye en si misma un
instrumento mediante el cual los miembros pueden cubrir las necesidades que
de otro modo no podrian satisfacer por si mismos. Asi como algunas
organizaciones valoran continuamente a sus miembros en cuanto
instrumentos, y los aceptan o rechazan en consecuencia, del mismo modo las
organizaciones orientadas hacia la persona son también consideradas como
instrumentos por parte de sus miembros. Por esta razon, algunas de ellas tienen
una vida muy corta; pierden su razén de ser en cuanto dejan de constituir un

sistema para que sus miembros alcancen sus propios.

2.2.6. Tipos de Cultura Organizacional de Ansoff

Es una propuesta analitico-practica que, utilizando herramientas cualitativas y

cuantitativas, se concentra en la evaluacion de la cultura organizacional como parte del

proceso de planificacion estratégica, sintetizdndola y unificdndola en un enfoque

integrado para resolver el problema estratégico organizacional desde una vision total. En
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este sentido, Ansoff visualiza el rol de la cultura a partir de la idea de que las
organizaciones no solo tienen resultados y objetivos que desean lograr, sino que
adicionalmente tienen la aspiracion de lograrlos a través de ciertos modos de
comportamientos, los cuales el autor reconoce como “clima organizacional”, “estilo
organizacional” o “cultura organizacional”. A partir de estos supuestos, Ansoff propone
cuatro niveles representativos de cultura estratégica, los cuales correlaciona con diversos
atributos (de competencia, culturales, de perfiles empresariales, etc. En el caso de la

cultura, (Gémez & Rodriguez, 2013).

Ansoff propone siete atributos:

1. Valores gerenciales, que se refiere a como opera la organizacion en funcion de
caracteristicas internas.

2. El foco de la conducta, que se refiere a lo que se importantiza, o a lo que se
presta atencion, ya sea en el marco de eventos interno o hacia el exterior, hacia
lo que ocurre en el ambiente.

3. Gatillador de respuesta organizacional al cambio, se refiere a los eventos que
generan respuestas organizacionales, que son medidos por la fuerza de las
sefiales necesarias para gatillarlo.

4. Reaccion al cambio, se refiere a la forma o tipo de reaccidon organizacional
frente al cambio.

5. El dominio de alternativas en las cuales la organizacion busca posibilidades de
accion. Esto se refiere al marco de referencia de accidn, ya sean experiencias
pasadas, precedentes de accion, posibilidades globales, posibilidades creativas

o posibilidades extrapoladas.
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6. La propension al riesgo en la eleccion de alternativas, que habla de la aversion
o preferencia por el riesgo.

7. Metas de respuesta, que se refiere a la discontinuidad de la experiencia pasada
aceptable en las alternativas de accion. Se refiere a los niveles que mantengan

o se alejen del status.

2.2.7. Dimensiones e indicadores comunes en los autores de la década 2010

En la década mas reciente, se han estudiado varios autores que incluyen
importantes definiciones, contextualizadas al desarrollo social, economico y tecnoldgico
de las organizaciones, entre estos autores estan: Instituto para el Fomento a la Calidad
Total, citado por Hernandez, Navarrete, Robbins, S., Reyna, Campos, y Martinez, citado
por Moreno, & Pineda , Diez; Schneider et al, citado por Melian, Velazquez (Ferrer et al.,

2022).
Exponen las siguientes dimensiones:

v Simbolos: Numero de representaciones con significados para los miembros de
la organizacion.

v Limites: Grado en que los miembros de la organizacion conocen las
diferencias con otras organizaciones.

v' Identidad: Grado en que los miembros de la organizacion se identifican con la
organizacion

v' Comportamientos: Cantidad de procesos, leyes, principios, procedimientos

que rigen las normas de conductas en la organizacion.
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Conjunto de creencias: Cantidad de Simbolos, ceremonias y mitos que son
compartidos y tienen significados para los miembros de la organizacion.
Valores: Numero de cualidades que se identifican en los miembros de la
organizacion.

Politicas: Nivel de asuncidon de las estrategias, cumplimiento de la mision,
vision y objetivos estratégicos.

Valores Compartidos: Numero de valores que son comunes y se comparten
por los miembros de la organizacion.

Compromiso: Nivel de responsabilidad, deber, obligacion con la organizacion
Supuestos Bésicos: Grado de aceptacion de los habitos, costumbres, creencias,
que son sistemadticas y cotidianas. Numero de creencias, dogmas, credo,
afirmaciones que son verdades para los miembros de la organizacion.
Historia: Nivel en que se comparte y conocen la hechos y acontecimientos con
significado en la organizacion

Identidad: Grado de identificacion, compatibilidad, coincidencia e igualdad
para con la organizacion.

Costumbres: Cantidad de Habitos, practica, rutinas, tradiciones, modas que
son comunes en la organizacion.

Estilos de direccion y liderazgo: Identificacion de los estilos de direccion y
liderazgos que son adecuados para el desarrollo de los procesos en la
organizacion.

Lenguaje: Nivel de comunicacién que se establece a través de frases,

expresiones, palabras que son comunes utilizar en la organizacion.
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v Comportamientos: Nivel del modo de actuacion que comparten los miembros
de la organizacion.

v Normas: Cantidad de reglas, pautas, politicas, criterios, patrones, medidas que
rigen el modo de comportamiento en la organizacion.

v’ Artefactos: Cantidad de objetos, medios tangibles e intangibles que
constituyen Tttiles, herramientas, autos, Medios informaticos, etc., que son

utiles para la organizacion.

2.2.8. Mision organizacional.

La mision es lo que la organizacion desea lograr en un periodo especifico de
tiempo. Si el proposito es el por qué haces las cosas, la mision se trata del qué cosas haces.
Una buena mision debe de describir que es lo que hace la empresa y lo que no. Tanto el
presente como en el futuro, debe de proveer un enfoque a la direccion y sus colaboradores

(Barraza, 2019).

2.2.9. Vision organizacional

La vision de una empresa describe sus planes, el mundo, sus clientes y si misma.
Es decir, indica como le gustaria que el mundo fuese en algunos afos. Esto incluye una
idea de que cambios quieren ver en el mundo. También como se imaginan que la vida de
sus clientes mejora. Y por ultimo describir que tipo de organizacion les gustaria ser,

aunque esto es lo menos importante de la vision (Barraza, 2019)
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2.2.10. Cambio organizacional

El cambio organizacional es esa transformacion de los procesos y las actividades
desarrollados por el individuo en la organizacidon, con lo cual se genera un impacto
sociocultural significativo para promover un adecuado desempefio laboral que incremente
la satisfaccion tanto del individuo como del grupo y se logra mayor rentabilidad en la
organizacion. Cuando se presenta un cambio dentro de la organizacion, todos los
integrantes reciben una informacion basica sobre los cambios que se planean
implementar; en ese momento se generan los primeros cuestionamientos y el analisis de

como estos cambios pueden afectar su situacion laboral actual (Rodriguez et al., 2020).

2.2.11. Importancia del clima organizacional y motivacional

El Clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion
de los participantes, de manera que se puede describir como la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su
conducta, este término se refiere especificamente a las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion que causan diferentes

tipos de motivacion en sus participantes (Chiavenato, 2011).

2.2.12. Teoria de los dos factores de la motivacion.

La teoria de los dos factores de la motivacion, desarrollada por Frederick Herzberg
intenta identificar y explicar los factores que los empleados consideran satisfactorios e

insatisfactorios sobre sus trabajos. El primer grupo de factores, llamados motivadores,
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son factores internos al trabajo que generan satisfaccion laboral y una mayor motivacion.
Si estos factores no existen los empleados no estardn suficientemente motivados para
realizar todo su potencial. Algunos ejemplos de factores motivadores son los siguientes:
la naturaleza del trabajo, la realizacion, el reconocimiento, la responsabilidad y las
oportunidades de promocion. Queremos hacer notar que el salario no estéd incluido en la
lista de factores de motivacion. Herzberg afirma que la paga se encuentra en un segundo
grupo de factores denominado de higiene o factores de mantenimiento. Los factores de
higiene son ajenos al trabajo, porque pueden localizarse en el entorno laboral. La falta de
factores de higiene puede provocar una insatisfaccion activa y una desmotivacion e

incluso, en situaciones extremas, el absentismo laboral (Gomez; et al., 2008).

Entre otros factores de higiene podemos enumerar los siguientes:

Politicas de la empresa, prestaciones, condiciones laborales, relaciones con
supervisores y directivos, seguridad laboral, relaciones con los compafieros salario,

relaciones con los subordinados.

2.2.13. Tipos de clima organizacional

Los autores, Pilingua & Arteaga, (2019), menciona los siguientes tipos:

e Autoritario - Sistema I

Es aquel en donde la direccion no confia en sus empleados, la mayor parte de las

decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados perciben y trabajan en

35



una atmosfera de temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se

establece con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en forma de instrucciones.

e Autoritario paternalista - Sistema II

Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se establece con base
en el miedo y la comunicacion sélo existe en forma de instrucciones; También existe la
confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la
cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son
los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega
con las necesidades sociales de los empleados, pero da la impresion que trabajan en un

ambiente estable y estructurado.

e Consultivo - Sistema II1I

La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima,
pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a
los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las
necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas partes. Se percibe

un ambiente dindmico y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

e Participativo - Sistema IV
Se obtiene participacion en grupo existe plena confianza en los empleados por
parte de la direccidn, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la comunicacion

esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
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participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de

trabajo.

e Clima Psicologico

Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las
personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza su experiencia del
ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la creacion de
percepciones al igual que los ambientes inmediatos o proximos en lo que el sujeto es un

agente activo.

e Clima Agregado
Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia de las personas o
alguna unidad identificable de la organizacion formal o informal y un acuerdo dentro de

la unidad respecto a las percepciones.

e (Clima Colectivo

Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones individuales de los
factores situacionales y combinandolas en grupos que reflejen resultados del clima. Los
factores personales y situaciones se han considerado elementos de prediccion de la

pertenencia de los grupos.

e (Clima Laboral

Es aquel que se puede considerarse un descriptor de los atributos

organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias individuales
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con la organizacion esta distribucion significa que desde el punto de vista de los

informantes.

2.2.14. Elementos del clima organizacional

El clima laboral estd integrado por elementos como lo describen, (Brancato & Juri, 2011).

e El aspecto individual de los empleados, en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda
sentir el empleado en la organizacion;

e Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesion,
normas y papeles;

e [a motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo;

e Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo;

e La estructura con sus macro y micro dimensiones

2.2.15. Factores que inciden en el clima organizacional.

Las percepciones y respuestas que engloba el clima organizacional se producen

en una gran variedad de factores (Sumba et al., 2022).

1. La forma en que el empleado percibe su medio ambiente laboral.
2. Resultados esperados como fruto de sus esfuerzos.
3. Los factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:

autoritaria, participativa.). “Las practicas de liderazgo: estas pueden establecer un
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buen clima organizacional dependiendo de la manera como los gerentes dirigen a
los subordinados.

La estructura de la organizacién (comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones). “Convenios organizacionales: comprende los sistemas formales de
la organizacion, estos establecen la forma en que la informacion fluye dentro de
esta y la percepcion de oportunidades, de avance, afectando el clima
organizacional”.

comportamiento en el trabajo, sus respuestas a diferentes elementos (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demds miembros, nuevas

oportunidades.

2.2.16. Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del clima organizacional repercuten sobre las motivaciones de

los miembros de la organizacion y sus comportamientos, dado que el comportamiento

tiene consecuencia para la organizacion, entre estas consecuencias se identifica a la

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, el clima organizacional se caracteriza

por varios factores, (Sumba et al., 2022).

v

El clima organizacional es permanente
Las variables afectan en el clima organizacional
Los trabajadores modifican el clima laboral, su comportamiento y actitud.

Los problemas en la organizacion son una alarma de empleados insatisfechos.
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v Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una
organizacion.

v" El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso de los trabajadores.

2.2.17. Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacional se puede caracterizar por el contenido de dimensiones
fundamentales para el buen andlisis y restructuracion cuando tenga que ser necesario

(Sumba et al., 2022).
Estas caracteristicas se pueden clasificar de la siguiente forma:.

v Espacio fisico: Es el espacio donde se encuentra la infraestructura donde se
ejecuta el trabajo de la empresa.

v' Estructura: Se trata del organigrama donde se lleva a cabo la organizacion de todos
los trabajadores de la organizacion con respecto a sus obligaciones y horas
laborales.

v" Comunicacion: Es muy importante mantener una buena comunicacién e
intercambiar informaciones adecuadas para que exista un favorable desarrollo de
todas las actividades que se realizan dentro de la empresa, de no ser asi, se pueden
generar problemas que puedan afectar negativamente la labor de los empleados.

v La comunicacion: proporciona buen dialogo, confianza, sugerencias productivas
e intercambio de opiniones que ayudan a fomentar las relaciones cordiales y
diplomaticas entre los agentes internos y externos de la organizacion.

v" Capacitacion: Esta es la mejor forma de estimular a los participantes de la empresa

y de incentivar el desarrollo personal y empresarial.
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v’ Liderazgo: Los que tienen la responsabilidad de dirigir un departamento, tienen
que demostrar su responsabilidad, compromiso y sus habilidades para lograr
estimular a su grupo de trabajo para que se incentiven a realizar mucho mejor su

labor

2.2.18. Teoria bifactorial de la satisfaccion laboral

Herzberg postulo la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un
grupo de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos. Los factores extrinsecos se
refieren a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio tales como: el salario, las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, las politicas de la organizacion, etc.
De acuerdo con Herzberg y segun su modelo bifactorial, estos factores también son
conocidos como factores higiénicos y so6lo pueden prevenir la insatisfaccion o evitarla,
siempre y cuando sean Optimos, pues su influencia en el comportamiento no consigue
elevar de forma sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas, sin embargo,
cuando son precarios si provocan insatisfaccion. Los factores extrinsecos son aquellos
que son consustanciales al trabajo como: los logros, el reconocimiento motivacional, el
trabajo en si, etc. Estos factores, de acuerdo al modelo de Herzberg, también son
conocidos como factores motivacionales y si causan satisfaccion laboral. Herzberg
postula que cuando estos factores son dptimos, elevan sustancialmente la satisfaccion del
individuo y cuando son precarios acaban con ella. Esto se debe a que producen una
satisfaccion duradera, logrando con esto aumentar la productividad a niveles de
excelencia; es decir, estan relacionados con las condiciones internas que conducen a

sentimientos de satisfaccion y realizacion personal (Faces & Herrera, 2017).
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2.2.19. Eficiencia y eficacia

Toda organizacion debe considerarse de manera simultdnea desde los puntos de
vista de la eficacia y de la eficiencia. Eficacia es una medida normativa del logro de
resultados, mientras qué eficiencia es una medida normativa de la utilizaciéon de los
recursos en los procesos. En términos econdmicos, la eficacia de una organizacion se
refiere a su capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad mediante los productos
(bienes o servicios) que proporciona, mientras que la eficiencia es una relacion técnica

entre entradas y salidas (Chiavenato, 2011).

2.2.20. Tipos de comunicacion en las organizaciones.

Los tipos de comunicaciones acorde a los autores, Contreras & Garibay, (2020).

Son las siguientes:

1. Interna o intrainstitucional: clasifica la trayectoria de los mensajes en vertical,
descendente o ascendente, y horizontal de acuerdo a los niveles jerarquicos de
los participantes.

2. Externa o interinstitucional: comunicacion que se establece entre
organizaciones publicas o privadas y otras organizaciones vinculadas a ella.

3. Comercial: la comunicacion que tiene como proposito informar a usuarios o
clientes potenciales sobre las caracteristicas de la organizacion y los productos

o0 servicios que ofrece.
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2.2.21. Componentes de la comunicacion corporativa

Autores como, Contreras & Garibay, (2020), Categorizan estos componentes a

partir de tres elementos basicos:

1. Comunicacion de direccion. Apoyo y herramienta indispensable para que cada
integrante de la organizacion esté convencido de que las metas de la
organizacion son deseables. Este tipo de comunicacion debe transmitir
cooperacion 'y no solo autoridad en todos los niveles jerarquicos de la
organizacion. Debe servir para que los integrantes de la organizacion compartan
la visién sobre su empresa.

2. Comunicacion organizativa. Incluye las relaciones publicas, relaciones con
administraciones publicas (aparatos gubernamentales), relaciones con
inversionistas, comunicacion con el mercado de trabajo, publicidad corporativa,
comunicacion ambiental y comunicacion interna. Esta dirigida a los publicos
con los cuales la organizacion mantiene una relacion interdependiente.

3. Comunicacion de marketing. Comprende las actividades de publicidad,
promocion de ventas, marketing directo, patrocinio, ventas personales y otros

elementos de comunicacion externa, generalmente con fines comerciales.

A partir de entonces se identifica a la comunicacidon en las organizaciones desde tres

perspectivas integradas:

1. Comunicacion institucional/corporativa (imagen), busca lograr la identificacion

de los empleados y lideres con la vision, valores y cultura organizacional
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2. Comunicacién interna (gestion), encauzada en mejorar la calidad del entorno
laboral y la interrelacion entre sus miembros, elevando la dignidad de cada uno
de ellos

3. Comunicaciéon mercadologica (ventas), se propone orientar a la organizacion
hacia sus oportunidades econdmicas y sociales en congruencia con su corazon

ideologico, ofreciéndole mejor potencial de crecimiento o rentabilidad.

En relacion a las clasificaciones, van surgiendo otras que refieren a las dimensiones

abarcadas por la disciplina.

1. La dimensién humana; optimiza la comunicacidon interpersonal y busca el
respeto y el entendimiento entre las personas, tanto en el &mbito interno como
externo de la organizacidn, en tanto la comunicacion debe contribuir a la
humanizacion de las organizaciones en un mundo complejo y desigual como el
actual.

2. Ladimension estratégica; la comunicacion es indispensable para afiadir valor a
las organizaciones, pues a través de ella la organizacion se posiciona en el
mercado planificando las acciones para lograr con sus publicos estratégicos
(stakeholders) y estd alineada a los objetivos, principios de la organizacion
establecidos en la mision, vision y valores.

3. La dimensién instrumental; centrada en los instrumentos y herramientas

utilizadas para transmitir informacion.

2.2.22. Elementos de la comunicacion.

Entre los elementos de comunicacion, Chiavenato, (2011), considera los siguientes:
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1. Emisor o fuente: es la persona, cosa o proceso que emite un mensaje para
alguien, es decir, para el destino. Es Lafuente de la comunicacion.

2. Transmisor o codificador: es el equipo que une la fuente al canal, es decir, que
codifica el mensaje emitido por la fuente para que se vuelva adecuado y
disponible para el canal.

3. Canal: es la parte del sistema que enlaza la fuente con el destino, que pueden
estar fisicamente cerca o lejos.

4. Receptor o decodificador: es el equipo situado entre el canal y el destino, es
decir, el que decodifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino.

5. Destino: es la persona, cosa o procedimiento al que se le envia el mensaje. Es

el destinatario de la comunicacion.

2.2.23. Barreras de la comunicacion

El mismo autor, Chiavenato, (2011), manifiesta que existen barreras que funcionan como

obstaculos o resistencias a la comunicacion:

v’ Barreras personales: son interferencias que provienen de las limitaciones,
emociones y valores humanos de cada persona.

v’ Barreras fisicas: son las interferencias en el ambiente en el que se efectia el
proceso de comunicacion.

v’ Barreras fisicas: son las interferencias en el ambiente en el que se efectia el

proceso de comunicacion.

Ademas de la influencia de estas barreras, la comunicacion puede adolecer de tres

males: omision, distorsion y sobrecarga.
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2.2.24. Dirigir la comunicacion hacia el rendimiento

La comunicacion entre el supervisor y el trabajador es esencial para una gestion
eficaz del desempeno. La forma en que se comunica y lo que se comunica pueden ser
determinantes para que el rendimiento mejore o empeore. Es importante que la
comunicacion atienda directamente al rendimiento y no a la persona. Por ejemplo, jno se
deberia preguntar al empleado por qué es tan inepto! Normalmente da un mejor resultado
preguntarle por qué su rendimiento no ha sido bueno ultimamente. La comunicacién
abierta probablemente revelara la razon real del problema de rendimiento, abriendo asi el

camino para una solucion eficaz (Gomez; et al., 2008).

2.2.25. Importancia del desempeiio laboral

Un buen desempefio de los colaboradores es de vital importancia para ¢l
desarrollar la efectividad y el éxito de una compaiia, por esta razon hay un constante
interés de las empresas por mejorar el desempeiio de los empleados a través de continuos

programas de capacitacion y desarrollo (Sumba et al., 2022).

Por otro lado se manifiesta que el esfuerzo humano y el desempefio laboral son
vitales para que las organizaciones operen de forma eficiente, esto indica que si el talento
humano se siente parte de la institucion estard dispuesto a poner todo su esfuerzo para
conseguir los objetivos organizacionales que se esperan; al contrario, sucede cuando este

no se siente valorado en su empresa (Cacsire, 2019 citado en Checa et al., 2020).
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2.2.26. Evaluacion del desempeiio laboral

Se indica:

Se trata de un tipo de instrumento que permite la comprobacion del grado de
cumplimiento que alcanzan los objetivos individuales de cada persona que trabaja en la
organizacion. De tal manera que se puede medir el rendimiento, la conducta de los
profesionales que la integran y la obtencion de los resultados de una manera integral,

sistematica y objetiva (Reinoso & Pérez, 2019).

Para ello, se evaltan los siguientes aspectos del personal:

v' Fortalezas.
v' Capacidades.
v" Insuficiencias.
v" Posibilidades.
v Aptitudes.

v" Problemas.

Asi mismo indica que para medir el desempefio laboral se deben tener en cuenta
cinco puntos esenciales: lo que el trabajador puede hacer, como autoevaluar su buen
desempefio, capacidad para adaptarse al cambio tecnologico y metodologia, capacidad de
solucionar problemas, la actividad realizada en relacion con otros debe ser organizada

(Checa et al., 2020).
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2.2.27. Caracteristicas de un buen desempeiio laboral

La evaluacion del desempefio acorde a Sumba et al., (2022), no debe considerarse
como un fin en si mismo sino una herramienta, sistema o proceso. Con ella se logran otros
objetivos centrados en la mejora de la calidad de los resultados de la actividad de la
organizacion, entendida la misma de una manera global. En efecto, la evaluacion de los
empleados forma parte de un sistema mas amplio donde se controla su desempefio y se

les estimula de manera formalizada y permanente:

v Debe tener un caracter formal y extenderse a lo largo del tiempo al hablar de las
caracteristicas del desempefio laboral hemos de considerar que la evaluacion del
rendimiento no es algo temporal o puntual sino un proceso continuo.

v La retroalimentacion en la evaluacion es la necesidad de desarrollar una
evaluacion continua viene determinada por uno de sus fines esenciales: la
evaluacion del desempefio ofrece retroalimentacion al empleado y a la
Administracion sobre lo que se hace, como se hace y de qué manera podria

mejorarse.

2.2.28. Niveles organizacionales

Se menciona tres niveles organizacionales segin lo que sostiene Chiavenato, (2011), el

cual menciona los siguientes niveles.
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e Nivel Administrativo
Corresponde al nivel més alto dentro de la organizacién. Esta integrado por los
directores, propietarios o accionistas y por los altos ejecutivos. Se le denomina también
nivel estratégico porque es donde se toman las decisiones y se establecen tanto los

objetivos de la organizacion como las estrategias necesarias para alcanzarlos.

e Nivel Intermedio
Se le conoce también como nivel tactico, mediador o gerencial. A este nivel
pertenecen los departamentos y las divisiones encargado de la programacion y realizacion

de tareas muy bien definidas y delimitadas (nivel operacional).

e Nivel Operacional
En este nivel se encuentran maquinas y equipos, instalaciones fisicas, lineas de
montaje, ofi cinas y mostradores de atencion al publico, que constituyen la tecnologia de

la organizacion.

2.2.29. Estrategias

La estrategia responde a la necesidad de la organizacion de ser competitiva en
razén a la aparicion de factores de cambio en el entorno, lo que implica ser flexible y

tener capacidad de adaptacion (Mendez, 2019).
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2.2.30. Relacion entre los elementos de la cultura organizacional y la estrategia

También menciona las relaciones entre los elementos de la cultura organizacional

y la estrategia, (Mendez, 2019):

v’ Estrategia: adaptacion a cambios en el entorno — Cultura: factor de
diferenciacion La estrategia permite que la organizacion establezca la relacion con
el entorno y se adapte. Los directivos toman decisiones por cambios en los
comportamientos de consumo, la tecnologia y la innovacién, asi como por
productos que satisfacen necesidades en el segmento de mercado, los
consumidores y/o clientes.

v’ Estrategia: vision de largo plazo - Cultura: propicia la identidad, cohesion y es
factor de diferenciacion: Una de las competencias mas importantes de los CEO y
la alta direccion es la de ser visionarios, proyectando un futuro para la
organizacion que dirigen. A pesar de los cambios que enfrente la compaiiia, la
estrategia no debe ser a corto plazo, sino que debe proponer el rumbo a seguir a
largo plazo, definiendo la mision, la cual podré tener ajustes en el proceso de
implementacion.

v' Estrategia: define el negocio, crea valor (diferenciacion, competitividad)
Cultura: propicia identidad y cohesion — Factor de diferenciacion La estrategia
define el negocio, propicia la creacion de valor y la obtencion de ventajas
competitivas duraderas, que ayudan de manera significativa a la permanencia y el
crecimiento de la organizacion, asi como a lograr una posiciéon Unica y

diferenciadora.
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v' Estrategia: define el negocio, crea valor (diferenciacién, competitividad) -
Cultura: factor de diferenciacion: Una estrategia que genere valor y una
posicion Unica, diferenciadora y competitiva en el mercado depende del
comportamiento que determina la conciencia colectiva. Las empresas exitosas son
dificilmente imitables por su dindmica; cada organizacion tiene cultura, y sus
caracteristicas actuan como factor impulsivo para que la estrategia funcione o, por
el contrario, 0 como detonante restrictivo, oponiéndose a la misma. Antes de
aplicar la estrategia es necesario conocer rasgos de la cultura que prevalece y
verificar su pertinencia.

v' Estrategia: define vision, misién, objetivos, metas - Cultura: determina
comportamientos, propicia la identidad, cohesion y es factor de diferenciacion Las
decisiones que toma la alta direcciébn con relacion al horizonte deseado,
consolidan, fortalecen y/o rectifican su negocio a través de la mision. Con esta,
existe claridad sobre la razon de ser de la empresa, asi como las actividades que
orientan el futuro en el contenido de la estrategia definida, y se complementa con

la visién y la mision, que proyectan en el tiempo, a donde se espera llegar.

2.2.31. Agilidad y adaptacion a los cambios tecnologicos

En un entorno marcado por los cambios tecnoldgicos, las empresas no deberian
dejar de apostar por el capital humano. Disponer de talento, desarrollarlo y formarlo,
contar con planes rapidos de desarrollo de la carrera profesional y realizar una fuerte
inversion, tanto en el negocio principal como en innovacion, son las claves de una

empresa exitosa. Frente a estos desafios, las empresas apuestan por los planes de
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formacion y comunicacion. Saben que, para tener un negocio sostenible, tienen que

ofrecer productos y servicios innovadores, y que a la innovacion se llega por la via de la

inversion y, ain mas, por la via de invertir en talento para contar con empleados

innovadores, creativos y cualificados (Apascaritei & Elvira, 2018).

A continuacion, se detallan algunos métodos précticos para este fin:

1. Una nueva funcion de los Recursos Humano (RR-HH):

Desarrollar la capacidad de adaptacion de los RR. HH. Evolucionar desde un
formato basado en la planificacion hacia un formato flexible y adaptable a las
necesidades del negocio. La nueva funcion de Recursos Humanos debe poder
localizar, ubicar y reubicar las habilidades de los empleados al ritmo del negocio.
Aprovechar las nuevas tecnologias. Las nuevas tecnologias facilitan la
personalizacion de cada una de las dimensiones con las que el trabajador entra en
contacto con la empresa, desde el proceso de seleccion e incorporacion hasta el
disefio de incentivos o el desarrollo de la carrera profesional.

Ampliar la relacion con el talento. Un método que empieza a ser cada vez mas
popular entre las empresas es la formacion de redes16 de empleados y antiguos
empleados de la empresa. De este modo, las empresas mantienen el contacto con
su talento, aunque este se haya recolocado en otras compaiiias.

Fomentar la diversidad y la inclusion. Desarrollar un medio de trabajo amistoso,
con igualdad de oportunidades para todos los grupos demograficos, es un factor

clave para asegurar la inclusion.
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2. Culturay creatividad:

Segun, Apascaritei & Elvira, (2018), son las siguientes

Fomentar una cultura organizacional emocional. La cultura organizacional se
define como los valores que comparten los empleados de una empresa. Sin
embargo, existe también una cultura emocional de la empresa, formada por los
valores afectivos y las emociones que forman el clima en el trabajo. Una cultura
emocional que enfatice la compasion y la amabilidad puede tener impacto no solo

en la productividad, sino también en la mejora de la experiencia del empleado.

Fomentar una cultura organizacional emocional. La cultura organizacional se
define como los valores que comparten los empleados de una empresa. Sin
embargo, existe también una cultura emocional de la empresa, formada por los
valores afectivos y las emociones que forman el clima en el trabajo. Una cultura
emocional que enfatice la compasion y la amabilidad puede tener impacto no solo

en la productividad, sino también en la mejora de la experiencia del empleado.

3. Liderazgo

Los mismos, Apascaritei & Elvira, (2018), sostienen también lo siguiente:

Actualizar el rol del lider de RR. HH. Las empresas estan desarrollando nuevos
tipos de carreras profesionales que son mas flexibles y que pueden ofrecer

ascensos a una velocidad adecuada para motivar a los empleados clave.

Desarrollar el liderazgo digital. Los lideres digitales no solo saben usar las

nuevas tecnologias, sino que entienden como las nuevas herramientas de toma de
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decisiones les pueden ayudar a dirigir a personas. Asimismo, utilizan la tecnologia
para escuchar a sus empleados de un modo mas eficaz y asi responder a sus
peticiones y liderar con eficacia Con una fuerza laboral comprometida, los lideres

pueden implantar la estrategia de negocio y alcanzar los objetivos de la empresa

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL.
2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador (2008).
Seccion tercera, Comunicacion e Informacion Art. 16.- Todas las personas, en

forma individual o colectiva, tienen derecho a:

1. Una comunicacioén libre, intercultural, incluyente, diversa y participativa, en
todos los ambitos de la interaccidon social, por cualquier medio y forma, en su propia

lengua y con sus propios simbolos.

2. El acceso universal a las tecnologias de informacién y comunicacion.

3. La creacion de medios de comunicacion social, y al acceso en igualdad de
condiciones al uso de las frecuencias del espectro radioeléctrico para la gestion de
estaciones de radio y television publicas, privadas y comunitarias, y a bandas libres para

la explotacion de redes inalambricas.

4. El acceso y uso de todas las formas de comunicacion visual, auditiva, sensorial
y a otras que permitan la inclusion de personas con discapacidad. 5. Integrar los espacios

de participacion previstos en la Constitucion en el campo de la comunicacion.
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2.3.2. Cadigo del trabajo

Art. 42.- Obligaciones del empleador. —

Acorde al Congreso Nacional, (2012), son obligaciones del empleador:

1 Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato

y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a
las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales
y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el

adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad;

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y

por las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo;

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero de
cincuenta o mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a mas

de dos kilometros de la poblacién més cercana;

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores,
cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kilometros de
distancia de las poblaciones y siempre que la poblacion escolar sea por lo menos de veinte
nifos, sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los trabajadores

analfabetos;

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez o mas trabajadores,
establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a precios de

costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las empresas
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cumplirdn esta obligacion directamente mediante el establecimiento de su propio

comisariato o mediante la contratacion de este servicio juntamente con otras empresas o

con terceros.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador. — Seglin, el Congreso Nacional, (2012)

obligaciones del trabajador son:

a)

b)

d)

g)

h)

Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmeros apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o
fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion.
Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que
el sefialado para la jornada méaxima y aun en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus compaieros o del empleador. En estos casos tendra
derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley.

Observar buena conducta durante el trabajo.

Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal

Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo.

Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales
que amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores. }

Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion
de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los
que ¢l tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta.

Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades.

56



2.3.3. Ley organica de comunicacion

Art. 12.- Principio de democratizacion de la comunicacion e informacion. —

Las actuaciones y decisiones de los funcionarios y autoridades publicas con
competencias en materia de derechos a la comunicacion, propenderan permanente y
progresivamente a crear las condiciones materiales, juridicas y politicas para alcanzar y
profundizar la comunicacién democratica, mediante el ejercicio de los derechos de
comunicacion y libertad de expresion, el acceso equitativo a la propiedad de los medios
de comunicacion, creacion de medios de comunicacidon, generacion de espacios de
participacion y al acceso a las frecuencias del espectro radioeléctrico asignadas para los

medios de radio y television abierta y por suscripcion(Asamblea Nacional, 2019).

Art. 41.- Derecho a mantener el secreto profesional. —

Ninguna persona que realice actividades de comunicacion social podra ser
obligada a revelar los secretos confiados a ella en el marco del ejercicio de estas
actividades. La informacion obtenida forzadamente carecera de todo valor juridico; y, los
riesgos, dafnos y perjuicios que genere a las personas involucradas seran imputables a
quien forzo6 la revelacion de los secretos profesionales, quedando obligada a efectuar la

reparacion integral de los dafios (Asamblea Nacional, 2019).

2.3.4. Ley organica de telecomunicaciones

Articulo 2.- Ambito.

La presente Ley se aplicara a todas las actividades de establecimiento, instalacion
y explotacion de redes, uso y explotacion del espectro radioeléctrico, servicios de

telecomunicaciones y a todas aquellas personas naturales o juridicas que realicen tales

57



actividades a fin de garantizar el cumplimiento de los derechos y deberes de los
prestadores de servicios y usuarios. Las redes e infraestructura usadas para la prestacion
de servicios de radiodifusion sonora y televisiva y las redes e infraestructura de los
sistemas de audio y video por suscripcion, estan sometidas a lo establecido en la presente
Ley. No corresponde al objeto y ambito de esta Ley, la regulacion de contenidos

(Asamblea Nacional, 2015).

Articulo 7.- Competencias del Gobierno Central.

El Estado, a través del Gobierno Central tiene competencias exclusivas sobre el
espectro radioeléctrico y el régimen general de telecomunicaciones. Dispone del derecho
de administrar, regular y controlar los sectores estratégicos de telecomunicaciones y
espectro radioeléctrico, lo cual incluye la potestad para emitir politicas publicas, planes y

normas técnicas nacionales, de cumplimiento en todos los niveles de gobierno del Estado.

La gestion, entendida como la prestacion del servicio publico de
telecomunicaciones se lo realizard conforme a las disposiciones constitucionales y a lo
establecido en la presente Ley. Tiene competencia exclusiva y excluyente para determinar
y recaudar los valores que por concepto de uso del espectro radioeléctrico o derechos por

concesion o asignacion correspondan (Asamblea Nacional, 2015).

2.3.5. Ley de seguridad social

Art. 1.- Principios rectores.
El Seguro General Obligatorio forma parte del sistema nacional de seguridad

social y, como tal, su organizacion y funcionamiento se fundamentan en los principios de
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solidaridad, obligatoriedad, wuniversalidad, equidad, eficiencia, subsidiariedad y

suficiencia (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2011).

Art. 2.- Sujetos de proteccion.

Son sujetos "obligados a solicitar la proteccion" del Seguro General Obligatorio,
en calidad de afiliados, todas las personas que perciben ingresos por la ejecucion de una
obra o la prestacion de un servicio fisico o intelectual, con relacion laboral o sin ella; en

particular (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2011):

a) El trabajador en relacion de dependencia

b) El trabajador auténomo;

c) Elprofesional en libre ejercicio;

d) El administrador o patrono de un negocio;

e) El duefio de una empresa unipersonal;

f) El menor trabajador independiente; v,

g) Los demads asegurados obligados al régimen del Seguro General Obligatorio

en virtud de leyes y decretos especiales.

Art. 3.- Riesgos cubiertos.

El Seguro General Obligatorio protegera a sus afiliados obligados contra las
contingencias que afecten su capacidad de trabajo y la obtencion de un ingreso acorde
con su actividad habitual, en casos de: enfermedad, maternidad, riesgos del trabajo, vejez,
muerte, e invalidez, que incluye discapacidad; y, e. cesantia(Asamblea Nacional de la

Republica del Ecuador, 2011).
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“Deléitate en el serior y él te
concedera los deseos de tu
corazon”’

Salmo 37:4.



3.1. TIPOS DE INVESTIGACION
Esta investigacion, indag6 los aspectos metodologicos desde una perspectiva
general en relacion al tema de investigacion y se emplearon siguiendo las indicaciones

detalladas a continuacion:

3.1.1. Campo

Se levanto informacion de la poblacion objetivo que fue al personal administrativo
y operativo de Airnet ubicada en el canton Quevedo, donde se desarrolld la recopilacion
de datos, el cual permitira acercarse a la problematica para determinar el tipo de cultura

organizacional y su relacion en el desempefio laboral.

3.1.2. Descriptiva

Permitié6 comprender la base sobre la cual se establecié una relacion con el
desempeio laboral. Para ello, fué necesario identificar las dimensiones y caracteristicas

de la cultura organizacional de la empresa, asi como su nivel de desarrollo.

3.2. METODOS DE LA INVESTIGACION

Para describir las dimensiones y caracteristicas de la cultura organizacional de la

empresa Airnet, utiliz6 una combinacion de métodos cualitativos y cuantitativos.
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3.2.1. Método Cualitativo
Se utilizo para realizar entrevistas al gerente administrativo de Airnet Quevedo,
este método permiti6 obtener informacioén fundamental y conocer datos que sirvieron para

fortalecer criterios dentro del objetivo planteado.

3.2.2. Método Cuantitativo

Se utiliz6 para aplicar encuestas a los miembros de Airnet. Mediante la misma se
puntualizé datos especificos sobre el control de las actividades realizadas. En este caso,
se utilizaron técnicas como encuestas para recopilar informacion de forma eficiente, a fin

de obtener resultados.

3.2.3. Método Estadistico
Permitié exponer de forma organizada la informacion obtenida para un mayor
analisis, establecer si existia la relacion entre los encuestados y sus opiniones lo que

genero una correlacion entre las variables de estudio.

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO INVESTIGACION

3.3.1. Poblacion

Para este trabajo de investigacion la poblacién es finita, esta compuesta por los
colaboradores de la empresa Airnet. Se considera en la muestra un total de 24 personas:
10 administrativos y 14 operativos, por lo tanto, no se aplica formulas estadisticas y se

toma en cuenta al 100% de la poblacion involucrada para una comprension mas detallada.
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Tabla 2:

Poblacion

Cargo que desempeiia Airnet
Gerente general 1
Facturacion, contabilidad y finanzas 3
Comercial, produccion y proyectos. 7
Control Legal y TI 6
Soporte y operaciones 7
Total 24

Nota. Fuente: Personal de Airnet Quevedo.Elaborado por: La Autora
3.3.2. Muestra

La muestra seleccionada para esta investigacion es la totalidad de la poblacion, la
cual estd compuesta de 24 personas: 10 administrativos y 14 operativos. Se realizod

entrevistas con la finalidad de recabar informacion valiosa y representativa de Airnet.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion, utilizé los siguientes instrumentos.

3.4.1. Observacion

Se aplicé a todos los actores que conforman la investigacion; observar de manera directa
el comportamiento de los trabajadores de Airnet, la interrelaciéon y comunicacion entre
ellos, esta técnica estuvo compuesta por los criterios de los fenomenos de la cultura

organizacional y el desempefio laboral, posteriormente se emitio las preguntas del caso.
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3.4.2. La entrevista

De esta técnica de investigacion se obtuvo informacion verbal directamente, con
el gerente propietario de Airnet, quien es responsable de que se cumplan las estrategias
planteadas, Esta herramienta ayuda a llevar un mejor trabajo investigativo, en la cual se
deben de incluir preguntas relevantes, asi como preguntas de apoyo que ayuden a obtener

la informacidn necesaria para la investigacion.

3.4.3. La encuesta

Fueron aplicadas a través de un cuestionario de preguntas dirigidos al personal de
Airnet, que son quienes estan inmersos en la investigacion, estuvo constituido por
preguntas de opciones multiples, para responder a caracteristicas, como la situacion del
trabajador, actitudes, la comunicacion, compafierismo, expectativas personales de

crecimiento, la motivacion, el desempeio laboral, y condiciones inherentes al trabajo.

Para este resultado se utilizo la escala de Likert, entre sus variables, ofreciendo 5
opciones a escoger, acorde al sentir individual, dando valores desde el 1 hasta el 5, siendo

1 las mas positivas y el 5 la mas negativas.

3.4.4. Confiabilidad de la herramienta de investigacion, La Encuesta.
El andlisis y la interpretacion de los datos obtenidos, permitieron gestionarlos con
el coeficiente de Alfa de Cronbach, tomando niveles de confiabilidad, que permitieron

llegar al objetivo planteado, para ello se apalanco en la siguiente tabla.
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Tabla 3: Alfa de Cronbach, para medir el rango de confiabilidad

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
A>0,9 Excelente
0,8< a <09 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
0,6< a0,7 Cuestionable
0,5<a<0,6 Pobre
A0,5 Inaceptable

Nota. Fuente: Google

Se determina la confiabilidad de los datos mediante la elaboracion del “Alfa de
Cronbach”, utilizando el programa estadistico SPSS, que permitié ordenar y obtener la

tabulacion interna de las preguntas.

Tabla 4: Prueba de concordancia w de Kendall
Estadistico de Contraste

N 24
W de Kendall , 724
gl 5
Sig. asintot ,005

Nota. Fuente: Sistema SPSS. Elaborado por: La Autora

Ademas, esta investigacion permitio identificar las fortalezas y debilidades del
desempeiio laboral de los colaboradores, asi como los factores que lo influyen. Para ello,

fue necesario utilizar un instrumento de evaluacion confiable y valido.
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Se aplico para resolver el objetivo 3, a fin de identificar la incidencia de la relacion
entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral en el personal administrativo y
operativo de la empresa Airnet del canton Quevedo, para el afio 2023, para ello se realiza
la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach, el mismo que mientras mas cerca este
del 1 sera mayor confianza, de la misma manera para el analisis de varias interrogantes y

su concordancia se utilizd el analisis de Kendall.

3.5. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Para la elaboracion del marco teodrico se recolectd informacidén mediante libros de
la biblioteca virtual de la UTEQ, buscadores como Google académico, libros en linea,
articulos de revistas cientificas, paginas web y trabajos realizados con relacion a la

tematica de la investigacion. Asi también se utilizé el gestor bibliografico Mendeley.

3.6. RECOLECCION DE LA INFORMACION

Se recopil6 toda la informacion pertinente por medio de la observacion, encuestas
y entrevistas al personal administrativo y operativo de Airnet, se desarrolld un analisis e
interpretacion de los resultados con el propdsito de responder las preguntas del problema

de investigacion.

3.7.  PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE RESULTADOS

Para el procesamiento de la informacion recolectada en las encuestas, y la extraida

de las paginas web se utiliz6 el programa Excel con el fin de reunir los resultados de cada
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dimension objeto de estudio y realizar graficos y cuadros apropiados para la
investigacion, con el programa SPSS, también se utilizo la herramienta del Google form,

para sistematizar la informacion mediante la encuesta.

Se analiz¢ la direccion de la relacion el cual se indico por el signo del coeficiente
de correlacion. Un coeficiente de correlacion positivo indicaba que las dos variables estan
relacionadas positivamente; es decir, que cuando una variable aumenta, la otra también
aumenta. Un coeficiente de correlacion negativo indicaba que las dos variables estan
relacionadas negativamente; es decir, que cuando una variable aumenta, la otra
disminuye. Los resultados del analisis de la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, pueden ayudar a la empresa Airnet a comprender de mejor manera la
relacion entre estas dos variables. Esto podria contribuir a mejorar el desempefio de la

empresa, fortalecer la cultura organizacional que promueva un buen desempeno laboral.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

“Mira que te mando que te
esfuerces y que seas valiente”

Josue 1:9.



4.1. DIMENSIONES Y CARACTERISTICAS DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA AIRNET DEL CANTON QUEVEDO,

EN EL ANO 2023.

Las dimensiones y caracteristicas de la cultura organizacional se refieren a los
aspectos que definen y describen la cultura de una empresa. Estas dimensiones y
caracteristicas pueden variar segun la teoria o modelo utilizado para estudiar la cultura

organizacional, pero algunas de las mas comunes incluyen:

e Valores compartidos,

e Normas y reglas,

e Simbolos y rituales,

e Clima organizacional,

e Estructura organizativa,
e Estilo de liderazgo,

e Comunicacion,

e Orientacion al cliente,

Estas dimensiones y caracteristicas interactian intimamente entre si, para formar
la cultura organizacional Gnica de cada empresa, que puede ser un factor determinante en

su éxito y en el desempefio de sus empleados.
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4.1.1. Herramienta para el objetivo 1. La entrevista.

La entrevista se la realizo6 al Ing. Ing. Luis Boanerges Petao Aguirre MSc. , quien

es el actual Gerente Administrativo de Airnet Quevedo, destacado profesional que

mediante la entrevista se pudo obtener informacidon relevante para el proyecto de

investigacion.

4.1.2. Entrevista al Ing. Ing. Luis Boanerges Petao Aguirre MSc. gerente de Airnet

Quevedo.

Tabla 5:

Entrevista al Gerente Administrativo de Airnet Quevedo.

1.- ¢;Como calificaria usted el nivel de comunicacion entre el personal

administrativo y operativo de la empresa Airnet?

Respuesta:

Muy bueno, la base al éxito de una
empresa se enlaza a la comunicacion,
que es lo que nosotros tenemos con
nuestros  colaboradores, una regla
fundamental para todas las mejoras

laborales.

Analisis e interpretacion:

Dentro del accionar como gerente, se tiene
en cuenta que la empresa es de
telecomunicaciones lo que la hace sensible
a estar comunicado constantemente
mediante las herramientas que disponen en

la empresa.

2.- ;Como calificaria usted el nivel de participacion del personal administrativo y
operativo en la toma de decisiones de la empresa Airnet?

Respuesta:

Muy bueno, necesario, por que al
momento de realizar juntas, el personal
se reune para tomar la obligacion de
elegir alguna decision que sea
beneficiaria a la empresa, mas no

Innecesaria

Analisis e interpretacion:

La empresa realiza socializaciones donde se
motiva a los colaboradores a participar y
sugerir a los administradores ideas sobre
mejora en la empresa, lo que involucra al
personal en la toma de decisiones para

mejorar aspecto en la organizacion.
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3.-¢Como calificaria usted el nivel de apoyo que recibe el personal
administrativo y operativo de parte de la administracion de la empresa Airnet?

Respuesta: Analisis e interpretacion:

Excelente, Airnet es una empresa que Acorde al gerente, los empleados se
busca estabilidad en sus colaboradores,y encuentran asegurados y como empresa
nuestra base es apoyar a todo el personal cumplen con las normativas legales

cuando se necesite. vigentes.

4.- ;(Cuales son los valores que la empresa Airnet considera importantes?

Respuesta: Analisis e interpretacion:

Honestidad, calidad, transparencia y Parte de la politica de la empresa es estar

sobre todo respeto. Por qué nos pendiente del cliente interno y externo, los

enfocamos en el ambiente laboral, y la valores institucionales tienen al cliente

integridad de nuestros colaboradores interno que son los empleados y el cliente
externo el consumidor final, dentro de sus

valores institucionales.

5.- (Cuales son las creencias y los supuestos que los empleados de la empresa
Airnet comparten sobre la organizacion?

Respuesta: Analisis e interpretacion:

La cultura organizacional, porque es Siempre va a existir a nivel de empresa esa

necesario para nosotros al momento de creencias y supuestos que afectan o

implantar una estrategia. impactan directamente al desarrollo de la
empresa, esta cultura organizacional debe
estar alineada a su objetivo 0o meta como
empresa y por ello promueven
transparencia de parte de la empresa y de los

colaboradores.

6.- (Cuales son las normas y los comportamientos que se espera que sigan los
empleados de la empresa Airnet?

Respuesta: Analisis e interpretacion:
Respetar el espacio laboral, buena Como toda empresa maneja su normas de

atencion a los clientes y buena conducta lo que implica cumplir con sus
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puntualidad. Para llevar un ambiente
laboral con calma y armonico para

mayor concentracion laboral

funciones de forma correcta, y para ello se
intenta tener un ambienta laboral acorde a
las gestiones que demanda la empresa, pero
sobre todo enmarcado en los valores
institucionales de respeto, compafierismo,

transparencia y puntualidad.

7.- (La empresa Airnet valora la innovacion, colaboracion y la orientacion al

cliente ?

Respuesta:

Si, valoramos la atencion de nuestros
colaboradores al momento de dirigirse a
un cliente, con respeto y sobre todo

paciencia.

Analisis e interpretacion:

Las politicas de conducta de la empresa,
incentivan el buen trato a los cliente lo que
implica que se espera que la atencidon sea
adecuadas y enmarcado en el servicio de

calidad.

8.- (Los empleados de la empresa Airnet creen que la empresa es un lugar
donde pueden crecer y desarrollarse profesionalmente?

Respuestas:

Si, se imparte la formacion centrada en
el desarrollo, disefio y estudio de
diversos sistemas que transmiten
cualquier tipo de sefial eso los prepara

constantemente en esta tecnologia.

Analisis e interpretacion:

Se genera tecnologia que ayuda a los
trabajadores a crecer en este ambito,
implica que todos estan desarrollando
conocimiento sobre ello en el dia a dia, y
esto le permite generar un desarrollo

personal y profesional en esta area.

9.- ;{Los empleados de la empresa Airnet creen que la empresa es un lugar donde
pueden ser escuchados y sus opiniones son valoradas?

Respuesta:

Si, Airnet es una empresa que cuenta
con valores morales, respetamos y
escuchamos a  todos  nuestros

colaboradores

Analisis e interpretacion.

Existe un adecuado ambiente de trabajo lo
que lo relaciona con una satisfaccion
laboral de los empleados que son escuchado
y se valora su opinidbn para generar

estrategia y su ambiente laboral.
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10.- ;Los empleados de la empresa Airnet se sienten comodos tomando riesgos?

Respuesta:

Si, sin temor, se brinda todas las
seguridades del caso, tratamos de hacer
sentir al colaborador, respetado y

valorado por la empresa.

Analisis y distribucion:

Se motiva a los trabajadores a tener las
precauciones del caso, como cultura
organizacional, al brindas los equipos

necesarios para su seguridad personal.

11.- ;Como calificaria usted el nivel de calidad del trabajo del personal
administrativo y operativo de la empresa Airnet?

Respuesta:

Bueno, determinamos que nuestros
clientes se sientan comodos al momento
de ingresar un nuevo cliente, y eso se ve
reflejado al momento que el cliente llega

recomendado por nuestros servicios

Analisis y distribucion:

El nivel de calidad del trabajo 1o miden por
los resultados, es decir los clientes
satisfechos que es el resultado del accionar
de todo el personal, este trabajo lo asumen
con compromiso y la celeridad con la que

atienden a los clientes.

12.- (Como calificaria usted el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo y operativo de la empresa Airnet?

Respuesta:
Excelente, reconocemos la
responsabilidad 'y puntualidad de

nuestros colaboradores.

Analisis e Interpretacion:

La empresa, mantiene buen trato y control
sobre cada uno de los trabajadores, lo que
implica que mantienen una estrecha
relacion entre la responsabilidad y la
atencion a los clientes, reflejando que los
trabajadores estdn satisfechos con la

empresa.

13.- ;Qué tan satisfechos estan los empleados con su salario?

Respuesta:
Excelente, contamos con nuestros
salarios justos para nuestros

colaboradores.

Analisis e Interpretacion:

La remuneracién siempre va a ser un factor
determinante en el ambiente laboral, los
salarios adecuados generar empatia del

trabajador con la empresa y por ende
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satisfaccion de realizar un buen trabajo,
adicional que existen incentivos por sobre
cumplimiento, lo que refleja un incentivo

extra al trabajador.

14.- (En qué medida cree usted que la cultura organizacional influye en el
desempeiio laboral del personal administrativo y operativo?

Respuesta:
Con la integridad, responsabilidad y
colaboracion que nuestra empresa

necesita para obtener mejores resultados

Analisis e interpretacion:

La cultura organizacional es parte de la
identidad de la empresa, lo que si es claro es
que esta cultura impacta directamente sobre

el trabajador.

15.- {Como cree usted que una cultura organizacional negativa influye en el

desempeiio laboral?

Respuesta:
Desmotiva, cansancio y problemas

laborales no eficaces.

Analisis e interpretacion:

La cultura organizacional negativa influye
directamente en el desarrollo de las
actividades del colaborador y afecta su

rendimiento.

Nota. Fuente: Entrevista al gerente Administrativo de la empresa Airnet. Elaborado por: La

Autora

Analisis e Interpretacion:

Mediante la entrevista el consultado, expuso su criterio sobre la cultura

organizacional de su empresa, en ese sentido, la entrevista permitio evidenciar que cada

empresa genera su propia cultura muy caracteristica de ella. Por ello al analizar estas

dimensiones y caracteristicas de la cultura organizacional de la empresa Airnet, se pudo

comprender de mejor manera, como funciona una organizacion, qué valores y creencias

la guian y como puede influir en su desempefio y en la satisfaccion de sus miembros.
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4.1.3. Discusion OE 1.

Este investigacion sobre las dimensiones y caracteristicas de la cultura
organizacional, concuerda con los resultados de Méndez, (2019) que indica que la
estructura de la organizacion es coherente con la cadena de valor, define cursos de accion
y actividades en los cargos y responsabilidades que se explicitan en manuales de
funciones, determina relaciones de poder y subordinacion, y comportamientos formales
por procesos, procedimientos, normas, coordinacion entre cargos y areas. En este sentido
las caracteristicas y dimensiones afectan directamente la cultura organizacional. En la
presente investigacion, la empresa Airnet, tiene una cultura organizacional so6lida y
positiva que contribuye al crecimiento y logros de los objetivos institucionales, permite
alinear a todos los empleados con estos objetivos institucionales al fomentar la
colaboracion, la innovacidn, la satisfaccion y el compromiso personal, se enmarca en la
seguridad personal, la comunicacién horizontal, la remuneracion justa e incentivos,
valorar el aporte de cada empleado, lo que mejora el trabajo en todas las areas y las
actividades de la empresa. Por otro lado autores como, Rodriguez et al., (2020) sostienen
que como fuente principal es el liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicaciéon y el
conocimiento de la organizacion los que pueden convertirse en aspectos centrales para la
comprension y caracteristicas de los tipos de cultura organizacional. exponiendo un
sentido mas comunitario que personal. Estos conceptos demuestran que la cultura
organizacional puede ser explicita, es decir, estar formalizada en documentos como la
mision, vision y valores de la empresa, o supuesta, reflejandose en las acciones y

comportamientos cotidianos de los empleados.
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4.2. DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
OPERATIVO DE LA EMPRESA AIRNET DEL CANTON QUEVEDO, EN EL

ANO 2023

La eficiencia y el éxito de una empresa como Airnet dependen en gran medida del
desempefio laboral de su personal administrativo y operativo. Los colaboradores
desempeian roles criticos en el funcionamiento diario de la empresa, desde la gestion de
las operaciones hasta la atencion al cliente y la administracion de recursos, es fundamental
que Airnet asegure que su personal administrativo y operativo cuente con las habilidades,
los recursos y el apoyo necesarios para desempenar sus funciones de manera efectiva y
eficiente, lo que puede traducirse en una mayor satisfaccion de los clientes, una mayor

retencion de clientes existentes y una ventaja competitiva en el mercado.

4.2.1. Herramienta para resolver le objetivo 2. La encuesta.

La encuesta se realiz6 a los 24 miembros de la organizacion, entre personal
administrativo y operativo, se presentd disposicion al momento de responder y su
informacion reflejo una realidad que se vive en cada area, lo que implico6 un mayor

andlisis y contextualizacion de los datos obtenidos.

Como toda empresa en crecimiento, el personal administrativo y operativo
mantienen una estrecha relacion que se platea el logro de los objetivos propuestos por la

empresa Airnet Quevedo.
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4.2.2. Encuesta al personal operativo y administrativo de Airnet Quevedo.

Pregunta: ;Coémo calificaria usted el nivel de comunicaciéon entre el personal
administrativo y operativo de la empresa Airnet?
Tabla 6:

Nivel de comunicacion entre personal Administrativo y Operativo.

Opciones Datos %
Muy deficiente 1 4
Deficiente 3 13
Regular 7 29
Bueno 11 46
Muy Bueno 2 8
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Analisis:

La tabla 6, expone que el 46% (11) considera que la comunicacidon en buena'y 8% (2) que
es muy buena y apenas el 17% (4) entre deficiente y muy deficiente, lo que llama la
atencion es que el 29% (7), considera que es regular lo que genera una interpretacion que

la comunicacion irregular entre el personal operativo y administrativo.
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Pregunta: ;Como calificaria usted el nivel de participacion del personal administrativo
y operativo en la toma de decisiones de la empresa Airnet?

Tabla 7 :

Nivel de participacion en la toma de decisiones

Opciones Datos %
Muy deficiente 1 4
Deficiente 4 17
Regular 12 50
Bueno 6 25
Muy Bueno 1 4
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Analisis:

La tabla 7, expone unas cifras interesantes sobre participacion en la toma de decisiones
del personal operativo y administrativo, el 50% (12) manifiesta que es regular su
participacion, el 25% (6) que es bueno y 16% (4) que es deficiente, lo que implica que el
restante se divide en 2 y lo interesante es que estdn en los extremos, es decir entre muy

bueno 4% (1) y muy deficiente 4% (1). Contraponiéndose entre si..

Pregunta: ;Como calificaria usted el nivel de apoyo que reciben el personal
administrativo y operativo de parte de la administracion de la empresa Airnet?
Tabla 8:

Nivel de apoyo de parte de la administracion al personal de Airnet.

Opciones Datos %
Muy deficiente 2 8
Deficiente 6 25
Regular 9 38
Bueno 7 29
Muy Bueno 0 0
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora
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Analisis:

La tabla 8, muestra resultados sobre el apoyo que recibe el personal administrativo y
operativo de Airnet, el 38% (9) indican que es regular, el 29% (7) que es bueno, 25% (6)
en cambio dice que es deficiente y 8% (2) que es muy deficiente, cigras que tienen una
variacion muy corta entre una y otra, lo que llama la atencion es que no hay registro para

la variable Muy Buena, indicando falencia en esta variable.

Pregunta: ;Se siente comodo comunicando sus ideas con sus compaiieros de trabajo?

Tabla 9:

Comodidad al transmitir ideas a los comparieros.

Opciones Datos %
Muy incomodo 1 4
incomodo 3 12
Regular 12 50
coémodo 4 17
Muy cémodo 4 17
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Analisis:

La tabla 9, muestra un comportamiento variado sobre la comodidad para comunicarse
entre compafieros de distintas areas, asi tenemos que 50% (12) manifiesta que en regular
para ellos el transmitir sus ideas a los compaiieros, por otro lado el 32% (8) se sienten
coémodo y muy comodo al expresar sus ideas pero tenemos un 16% (4) que se siente
incomodos y muy incoémodo en expresar su ideas, lo que indica que existe una renuencia

de comunicar sus ideas por algin factor en general.

79



Pregunta: ;Como califica el apoyo de sus compafieros de trabajo?

Tabla 10:

Percepcion del apoyo entre comparieros

Opciones Datos %
Muy deficiente 3 12
Deficiente 2 8
Regular 9 38
Bueno 10 42
Muy Bueno 0 0
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Analisis:

La tabla 10, indican datos relevantes a ser analizados sobre el apoyo y su sentir entre los
compafieros de todas las areas, el 42% (10) indican que es bueno el apoyo que se recibe,
el 38% (9) que es regular, el 20%(5), entre deficiente y muy deficiente, datos interesantes
si se analiza que no existe la variable Muy Bueno, es decir el apoyo que se percibe esta

en niveles medios, lo que significa que se tiene que trabajar mas en este tema.

Pregunta: ;Coémo es la valoracion de la empresa Airnet hacia la orientacion al cliente?

Tabla 11:

Valoracion de la Empresa Airnet hacia la orientacion al cliente.

Opciones Datos %
Muy deficiente 2 8
Deficiente 3 13
Regular 5 21
Bueno 13 54
Muy Bueno | 4
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora
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Analisis:

La tabla 11, demuestra que para la empresa Airnet es muy importante la orientacion de
los trabajadores hacia los clientes, de tal forma que el 54% (13), indica que esa valoracion
es buena, el 21% (5) que es regular, el 13% (3) expone que es deficiente, y llama la
atencion que solo el 4% indica que es muy buena la valoracion a la orienctacion al cliente

puesto que es una empresa de servicio.

Pregunta: ;Como calificaria usted el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo y operativo de la empresa Airnet?

Tabla 12:

Nivel de satisfaccion del personal Administrativo y operativo de Airnet.

Opciones Datos %
Muy deficiente 1 4
Deficiente 1 4
Regular 9 38
Bueno 11 46
Muy Bueno 2 8
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Analisis:

La tabla 12, demuestran que existe un nivel de satsisfaccion laboral variado entre los
colaboradores administrativo y operativo, el 46% (11), manifiesta que el nivel es bueno ,
el 38% (9) considera que es regular, el 8% (2) considera muy bueno y el restante 8% (2),
se distribuyen en deficiente y muy deficiente, lo que indica que no todos los colaboradores
estan satisfecho con su trabajo, por ende se debe de mejorar este rubro a fin de que los

colaboradores se sientan satisfecho y mejoren su productividad.
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Pregunta: ;Cree usted que la cultura organizacional de la empresa Airnet influye en el
desempeifio laboral del personal administrativo y operativo?

Tabla 13:

Cultura organizacion y su influencia en el desemperio laboral

Opciones Datos %
No influye 0 0
Influye poco 4 16
Influye moderadamente 5 21
Influye mucho 10 42
Influye totalmente 5 21
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Analisis:

La tabla 13, sobre si la cultura organizacional, influye en el desempefio laboral del
personal administrativo y operativo, resalto los siguiente, el 42% (10), manifestd que
influye mucho, el 21% (5) manifesté que influye moderadamente asi mismo 21%(5),
indico que influye totalmente, y un 16% (4), que influye poco, no se resalt6 la opcion de

no influye, indicando que si influye en el desempefio de actividades de cada trabajador.

Pregunta: ;Como cree usted que una cultura organizacional positiva influye en el
desempefio laboral?

Tabla 14:

Influencia de la cultura organizacional positiva.

Opciones Datos %

No influye 1 4
Influye poco 1 4
Influye moderadamente 8 33
Influye mucho 9 38
Influye totalmente 5 21

Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora.
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Analisis:

Los datos reflejados en la tabla 14 y figura 9, demuestran que la cultura organizacional positiva
influye en el desempefio laboral, queda claro que el 385 (9), manifiesta que influye mucho, el
33% (8), que influye moderadamente, asi también el 21% (5) indica que influye totalmente, y solo

el 8% (2), manifesto que influye poco o no influye, en su mayoria apoyan la teoria que la cultura

organizacional positiva afecta desempefio laboral.

Pregunta: ;Como cree usted que una cultura organizacional negativa influye en el

desempefio laboral?

Tabla 15:
Influencia de la cultura organizacional negativa.
Opciones Datos %
No influye 1 4
Influye poco 2 8
Influye moderadamente 7 29
Influye mucho 8 34
Influye totalmente 6 25
Totales 24 100%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Analisis:

Los datos de la tabla 15 y figura 10, sobre la cultura organizacional negativa y su
influencia en el desempeio laboral, indicaron datos interesantes, por cuanto 34% (8),
indican que influye mucho, mientras el 29% (7), indica que influye moderadamente, otro
dato es que el 25% (6), manifestaron que influye totalmente, estos valores son los mas
relevantes, y se confirma que la cultura organizacional negativa, afecta el desempefio

laboral de todos.
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4.2.3. Discusion OE 2.

El desempeiio laboral mide el rendimiento y la conducta de un empleado en su entorno
de trabajo, en funcioén de los objetivos, las responsabilidades y las expectativas de su
puesto. Por ello autores como Avendafio, et al., (2019), sobre el desempeno laboral
llegaron a la conclusion que la mayoria hace referencia al estado de comportamiento,
actitudes y aptitudes de la persona frente a las tareas realizadas, tomando en cuenta el
ambiente donde labora, fuera de las posibles recompensas que el individuo pueda tener,
por ello el desempefio laboral es el valor que se aporta a la organizacion y que las acciones
y comportamientos observados son importantes para los objetivos de la organizacion, por
lo tanto, tiende a tener su causa y efecto en el desempeiio del colaborador. Sin embargo,
otros conceptos mas amplios y directos concluyen que desde una visidon positiva la
satisfaccion contribuye a que los individuos estén mas complacidos con sus realidades de
trabajo, y la apertura al cambio cumple un doble papel al asociarse con la satisfaccion y
apuntar a su desempefio. En Airnet los resultados de la encuestan manifiesta que no todos
los colaboradores del area administrativa y operativa estan satisfechos con su trabajo,
existe una comunicacion debilitada por areas administrativas y operativas, esto acarrea
una accion selectiva de apoyo o compaiierismo, el apoyo administrativo al operativo es
bajo, la orientacion de la empresa esta enfocada en el cliente externo, exigiendo al cliente
interno a velar por esa satisfaccion. En este sentido otras investigaciones, concluyen que
la cultura organizacional positiva o negativa afecta el desempefio laboral de las areas
administrativas y operativas por igual, implicando un ambiente laboral sesgado a la
realidad que analizan los administradores.. Esto indica que, “Si las organizaciones desean

empleados que den mucho mas y que cumplan con las normas definidas, es necesario que
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se preocupen por que el personal esté satisfecho y abierto al cambio” (Salazar & Ospina,

2019).

43. RELACION ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO

DE LA EMPRESA AIRNET DEL CANTON QUEVEDO, EN EL ANO 2023.

La relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo y operativo en empresas como Airnet, en el canton Quevedo, es un tema
de gran relevancia e interés en el ambito empresarial. La cultura organizacional se refiere
al conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos compartidos por los
miembros de una organizacion, que influyen en la forma en que se llevan a cabo las tareas

y se interactiia dentro de la empresa.

En el caso de Airnet, una empresa que opera en un entorno dinamico como el
sector de servicio de Internet, la cultura organizacional puede tener un impacto
significativo en el desempefio laboral de su personal administrativo y operativo. Una
cultura organizacional sdlida y positiva, basada en valores como la transparencia, la
colaboracion, la innovacion y el compromiso, puede motivar a los empleados a dar lo

mejor de si mismos, contribuyendo asi al éxito y la competitividad de la empresa.
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4.3.1. Herramienta Utilizada, Analisis de La Encuesta

El objetivo del analisis de la encuesta fue determinar que tanto esta armonizado
con la realidad de cada uno de los involucrados, por ello se realizaron pruebas de
correlacion para determinar la confiabilidad de los datos obtenidos en esta investigacion,
para ello se aplica también la escala de Likert y estableciendo 5 alternativas de respuestas

donde 1= Muy deficiente, 2= Deficiente, 3= Regular, 4= Bueno 5= Muy Bueno.

4.3.2. Encuesta con analisis de confiabilidad
Para un mejor andlisis se toma en cuenta 3 aspectos claves en la cultura organizacional y

que por ende repercute directamente en el desempeio laboral de los colaboradores:

1. Comunicacion
2. Colaboracion

3. Satisfaccion Laboral

e Cultura Organizacional (Comunicacion)

Figura 1:

Comunicacion del personal administrativo y operativo

1. ¢Nivel de comunicacion entre el personal administrativo y operativo de la empresa Airnet?

J4 respuestas

©® Muy Deficiente
Defclenme
Heguiat

. Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora
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Analisis e interpretacion

La figura 1, sobre la comunicacion del personal administrativo con el operativo,
demuestra que el 45% considera que es bueno, mientras el 29.2% que es regular y el
12,5% que es deficiente, existe una deficiencia comunicacional entre estas 2 areas, lo que

implica debilidad en la cadena de comunicacion.

Figura 2:

Comunicacion entre los empleados y la Administracion

2. Comunicacion entre el personal y la Administracion

24 respuestas

@ \Muy Deficiente
@ Deficienta

B Regular

@® Bueno

@® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion

La figura 2 muestra los valores sobre la cocmunicacion entre empleados y la
Administracion de la empresa, desde sus persectiva como se aprecia este tema, el 33.3%
considera que es bueno, el 29.2% que es regular y el 20.8%, que es deficiente, valores
que encienden una alarma sobre la manera de comnicarse entre el mando principal y los

subordinados.
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Figura 3:

Comunicacion con los Clientes

3. Comunicacion con los clientes

24 respuestas

® Muy Deficiente
® Deficiente

D Regular

® Bueno

® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion

La figura 3, muestra los valores obtenidos sobre la comunicacion de los colaboradores
con los clientes, el 54,2% considera que es buena, el 20,8% que es regular y el 12,5% que
es deficiente, valores que llaman | atencion por ser un tema neuralgico en una empresa de

Servicios.

Tabla 16:

Cultura Organizacional (comunicacion)

Muy - Muy
deficiente Deficiente Regular  Bueno bueno
1. Comunicacién entre todo el
.. .y 1 3 7 11 2
personal y la Administracion
2. Comunicaciéon  entre  los . L
empleados y la Administracion 3 S 8
3. Comunicacion con los Clientes 2 3 5 13 1
Totales 6 11 19 32 4
Porcentaje 8,33% 15,28% 26,39% 44,44% 5,56%

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora
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Analisis e interpretacion
En la interpretacion de la tabla 16, tenemos valores relevantes en cuanto a la
comunicacion entre areas administrativas y operativas, con la Administracion y los

clientes, los porcentajes se los tabula de la siguiente manera:

Tabla 17:

Valoracion sobre la comunicacion interna y externa

Promedio (%) Datos Comunicacion Criterio
90,01 a 100 % 0 a>09 Excelente
80,01 a 90% 0 0,8<a<0,9 Buena
70,01% a 80 % 0 0,7<a<0,8 Aceptable
60,01% a 70 % 0 0,6<a<0,7 Cuestionable
50.01 % a 60% 0 0,5<a0,6 Pobre
Hasta el 50 % 5 A<05 Inaceptable

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora.

La Tabla 17, muestra que entre 90,01 a 100 %, la comunicacion es excelente, entre el
80,01 a 90%, existe una buena comunicacion, entre el 70,01% a 80 %, la
comunicacion es aceptable, entre el 60,01% a 70 %, la comunicacion es cuestionable,
entre el 50.01 % a 60%, la comunicacién es pobre y hasta el 50 % se considera
inaceptable, de todos los valores son menores a 0,5 indicando porcentualmente que
menos del 50% considera que existe un nivel de comunicacion adecuado, la
comunicacion como parte de la cultura organizacional, estd muy debilitada, muestra
falencia 0 no se realiza debidamente, cabe indicar que a pesar de las diversas
respuestas, la mayoria de los encuestados muestra opiniones similares sobre la

debilidad en la comunicacion interna y externa.
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e Cultura Organizacional (Colaboracion)

Figura 4:

Colaboracion entre areas Operativa y Administrativa

4. Colaboracion entre companferos del area operativa y administrativa
24 respuestas

® Muy Daeficiente
@ Oeaficiente

@ Regular

® Bueno

® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion

La figura 4 sobre la colaboracion entre las areas administrativas y operativas, expone
datos relevantes, el 41.7% considera que el apoyo entre las areas es bueno, el 37.5 % que
el apoyo es regular y el 12.5% que es muy deficiente, indicando una visible disyuntiva en
este tema.

Figura S:

Colaboracion de la Administracion al personal.

5. Apoyo de la Administracion al personal de Airnet
24 respuestas

@® Muy Deficiente
@ Deficiente

@ Regular

® Bueno

® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora
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Analisis e interpretacion

La figura 15 demuestra que la colaboracién de parte de la administracion al el perosnal
de Airnte, contiene los siguiente, el 37,5 % indica que es buena la colaboracion que
presentan, en ese mismo valor del 37.5% que es regular la colaboracion, asi mismo el 8.3
% lo considera entre muy bueno y deficiente, existiendo controversia que se puede
analizar que la administracion apoya mas a un area que a otra.

Figura 6:

Colaboracion de los clientes con el personal de Airnet.

6. Colaboracion de los clientes con el personal de Airnet

24 respuestas

® Muy Deficlente
@ Deficiente

2 Regular

® Bueno

@® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion

La figura 6 sobre la colaboracion de los clientes con el personal de Airnet, expone que el
45.8% manifiesta que la colaboracion es buena, el 25% que es regular y el 16,7% que es
deficiente, en este sentido se debe interpretar que todos los clientes tiene una forma
diferente de actuar, lo que implica atender a cada cliente de una forma adecuada acorde a

sus necesidades.
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Tabla 18:

Cultura Organizacional (Colaboracion)

Muy - Muy
deficiente Deficiente Regular  Bueno bueno

4. Colaboracion entre areas

. .. . 2 9 10 0
Operativa y Administrativa
5. Colaboracion de la
Administracion al personal 2 2 9 9 2
6. Comunicacion con los Clientes 1 4 6 1 2
Totales 6 8 24 30 4
Porcentaje 8,33% 11,11% 33,33% 41,67% 5,56%

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion

La tabla 18, muestra los resultados de la colaboracion entre las areas administrativas y
operativas, la colaboracion entre la administracion y el personal de Airnet, y la
colaboracion del personal de Airnet con los clientes, los porcentajes son tabulados en la

siguiente tabla:

Tabla 19:

Valoracion sobre la colaboracion interna y externa

Promedio (%0) Datos Comunicacion Criterio
90,01 a 100 % 0 a>0,9 Excelente
80,01 a 90% 0 0,8<a<0,9 Buena
70,01% a 80 % 0 0,7<a<0,8 Aceptable
60,01% a 70 % 0 0,6<a<0,7 Cuestionable
50.01 % a 60% 0 05<a0,6 Pobre
Hasta el 50 % 5 A<05 Inaceptable

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora.

La Tabla 19, expone los rangos al igual que la anterior, que entre 90,01 a 100 %, la
colaboracion es excelente, entre el 80,01 a 90%, existe una buena colaboracion, entre
el 70,01% a 80 %, la colaboracion es aceptable, entre el 60,01% a 70 %, la

colaboracion es cuestionable, entre el 50.01 % a 60%, la colaboracion es pobre y hasta
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el 50 % se considera inaceptable, de la isma manera menos del del 50% considera que
la colaboracidn entre areas, con el administrador y con los clientes, no es adecuado,
como toda empresa tiene cada trabajador su responsabilidad y tareas que cumplir,
pero dentro dela cultura organizacional, la colaboracién es parte fundamental del
trabajo en equipo y cuando este tiene ciertas debilidades, las metas como institucion

se ven debilitadas y los objetivos institucionales se ven estancados.

e Cultura Organizacional (Satisfaccion Laboral)

Figura 7:

Se escucha y valoran las opiniones del personal.

7. Escuchan y valoran las opiniones de los colaboradores en la empresa Airnet

24 respuestas

@ Muy Deficiente
@ Deficlente
» Regular
® Bueno
@ Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion

La figura 7, muestra sobre la satisfaccion laboral en la empresa, mediante la importancia
que le dan a sus opiniones, en las cuales el 41, 7 % considera que es regular la importancia
a sus opiniones como aporte a la empresa, el 33.3% considera que es bueno el valor de
sus opiniones y se siente escuchado y el 12.5% considera que es deficiente el valor que
le dan a sus opiniones y por ende no se siente escuchado, lo que indica que ciertos

colaboradores no opinan porque no se sienten escuchados ni valoran sus aportes.
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Figura 8:
Comodidad en el puesto de trabajo.

8. Los empleados de Airnet se sienten cémodos en su lugar de trabajo
24 respuestas

@ Muy Deficlente
@ Deficiente

® Rogular

® Bueno

® Muy Bueno

33.3%

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion

La figura 8 expone sobre la comodidad que siente el personal de airnete en su lugar de
trabajo, de los cuales el 41.7% indica que es regular su satisfaccion en su puesto de
trabajo, el 33,3 % que es bueno y se siente comodo, y los demas indican que es muy bueno
y se siente comodo en su lugar de trabajo, cabe indicar que a pesar que la mepresa genera
todos las obligaciones legales correpondiente, existe un nivel alto de incomodidad.

Figura 9:

Satisfaccion del personal de Airnet con su salario.

9. Satisfaccion del personal de Airnet con su salario
24 respuestas

@ Muy Deficiente
@ Deficiente

® Regular

® Bueno

@ Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora
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Analisis e interpretacion

La figura 9, expone la satisfaccion del personal de Airnet con su salario, el 41.7%
considera que su salario es bueno, el 33.33% que su salario es regular, y el 12.5% que es
muy bueno, los demds consideran que su salario no esta acorde a sus responsabilidades,
en este sentido se expone que a pesar de no estar satisfecho la mayoria del personal, si
existe un promedio de satisfaccion sobre sus salarios, esto puede ser debido a factores de
falta de oportunidades laborales y porque los salarios estan acorde al mercado que la

empresa oferta.

Tabla 20:

Cultura Organizacional (Colaboracion)

Muy
deficiente

Muy

Deficiente  Regular  Bueno
bueno

7. Escuchan y valoran las

opiniones de los colaboradores en 3 2 10 8 1
la empresa Airnet

8. Los empleados de Airnet se

sienten coémodos en su lugar de 2 2 10 8 2
trabajo
9. Satisfaccion del personal de

. . 1 2 8 10 3
Airnet con su salario
Totales 6 6 28 26 6
Porcentaje 8,33% 8,33%  38,90% 36,11% 8,33%

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

Analisis e interpretacion
La Tabla 20, muestra la informacion obtenida por los colaboradores de la empresa Airnet,
entre la variable de satisfaccion labora, tenemos si escuchan y valoran sus opiniones, la

comodidad en sus puestos de trabajo y la satisfaccion con su salario, cabe indicar que esta
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medicion igual no alcanza porcentajes adecuados en el global por cuanto existe una

division de criterios sobre temas particulares, acorde a la siguiente tabla:

Tabla 21:

Valoracion sobre la satisfaccion laboral.

Promedio (%) Datos Comunicacion Criterio
90,01 a 100 % 0 a>09 Excelente
80,01 a 90% 0 0,8<a<0,9 Buena
70,01% a 80 % 0 0,7<a<0,8 Aceptable
60,01% a 70 % 0 06<a<0,7 Cuestionable
50.01 % a 60% 0 0,5<a0,6 Pobre

Hasta el 50 % 5 A<05 Inaceptable

Nota. Fuente: Encuesta al Personal de Airnet. Elaborado por: La Autora

La Tabla 21, manifiesta una relacion de rangos sobre temas en concretos que se deben
analizar de forma meticulosa, la cual esta igualmente valorada de la siguiente manera, entre

90,01% a 100 %, la colaboracion es excelente, entre el 80,01 a 90%, existe una buena
colaboracion, entre el 70,01% a 80 %, la colaboracion es aceptable, entre el 60,01% a 70
%, la colaboracidn es cuestionable, entre el 50.01 % a 60%, con estos rangos se puede
sostener que la satisfacciéon laboral no es la adecuada, para los colaboradores,
enfocandonos en variables como, la comunicacion, la comodidad en su lugar de
trabajo y el salario, estos indicadores aun no superan el 50% entre las opiniones de
todo el personal, acorde a la tabla se considera inaceptable, lo que expone una
debilidad que debe ser corregida en el corto plazo por cuanto esto implica que no
estan cumpliendo con el proposito de la empresa, por ello los objetivos planteados

dificilmente se cumplirén a largo plazo.
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4.3.3. Discusion OE 3.

Mucho se ha discutido sobre el tema de la cultura organizacional, por ello autores como
Auxiliadora et al., (2017), citado por, (Avella, 2010; Gémez & Prowesk, 2011; Ipinza,
2008; Martin & Siehl, 1983), concluyen en su investigacion sobre este tema al asegurar
que las culturas generaran compromiso con los valores corporativos o la filosofia de
gestion, lo que permitiria que los empleados trabajen por algo en lo que creen. Las
culturas sirven como un sistema de control en la organizacion, debido a que de ellas
derivan los procesos, reglas y formas que generan los patrones de comportamiento,
finalmente existen estudios que aseguran que algunos tipos de culturas organizacionales
estan asociadas con una mayor productividad y rentabilidad,. En base a esta conclusion,
se determina que es fundamental que la empresa Airnet preste la atencion a su cultura
organizacional y busquen desarrollar una cultura que promueva el bienestar de sus
empleados y fomente un ambiente de trabajo positivo y productivo, de esta manera
mejorar el desempefio laboral de su personal administrativo y operativo, lo que a su vez
contribuird en la consecucion de los objetivos organizacionales y al éxito a largo plazo de
la empresa. Asi mismo se concuerda con la teoria que indica indican sobre el impacto que
causa la cultura organizacional en el desempefio de los servicios como variable ideal no
existe, esta se crea a partir de lo que la empresa necesita para alcanzar los objetivos
estratégicos por consiguiente la cultura organizacional ideal para una empresa puede ser
muy diferente de otra dependiendo de su estrategia (Villegas & Bello, 2021). Otros
conclusiones describen mas alld de los conceptos tradicionales e indican que se trata de
involucrar a que las organizaciones reconozcan un liderazgo emprendedor y activo, que
permita a los trabajadores interactuar y generar cambios, incentivando al recurso humano

mediante la formacion, trabajo en equipo, buscando el cumplimiento de objetivos y demas
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aspectos que fortalezcan la cultura organizacional (Jiménez Silva, et al. et al., 2017). Lo
que determinan las anteriores investigaciones implica, que aunque la cultura
organizacional ideal puede variar de una empresa a otra, dependiendo de sus necesidades
y objetivos propuestos, en el objetivo 3, se pudo evidenciar que la satisfaccion laboral
influye directamente sobre el desempefio laboral de los empleados tanto del area
administrativa como del darea operativa, tomando en cuenta variables como,
comunicacion, la colaboracion y la satisfaccion laboral, cabe recalcar que aunque son
variables comunes, en todo el conglomerado de informaciéon, no supera el 50% de
compatibilidad en los criterios, lo que indica una debilidad en la cultura organizacional
que se refleja en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y operativos de

la empresa Airnet.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El Sefior es mi fortaleza y mi céntico, y ha sido mi salvacion;
este es mi Dios, y a ¢l alabaré; Dios de mi padre, y a ¢l ensalzaré

Exodo 15:2



5.1. Conclusiones

Las conclusiones de los objetivos nos acercan al desarrollo del proyecto y sus causas, por

lo que se exponen las siguientes.

e Desde el punto de vista administrativo, Airnet muestra una cultura organizacional
solida y positiva que contribuye al crecimiento y logros de los objetivos
institucionales, permite alinear a todos los empleados a estos objetivos, fomenta
colaboracion, la innovacion, la satisfaccion y el compromiso personal; se enmarca en
la seguridad, la comunicacion, la remuneracion justa e incentivos y valorar el aporte

de cada empleado a fin de mejorar las actividades de la empresa.

e En Airnet no todos los colaboradores del area administrativa y operativa estan
satisfechos con su trabajo, existe una comunicaciéon debilitada por areas
administrativas y operativas, una accion selectiva de apoyo o compaierismo, el apoyo
administrativo al operativo es bajo; la orientacion es al cliente externo y la cultura
organizacional positiva o negativa afecta el desempefio laboral en general y sesgado

a la realidad que analizan los administradores.

e La satisfaccion laboral influye directamente sobre el desempefio laboral de los
empleados tanto del 4rea administrativa como del drea operativa, tomando en cuenta
variables como, la comunicacion, la colaboracion y la satisfaccion laboral, estas en su
mejor propuesta no superan el 50%, lo que indica una debilidad en la cultura
organizacional que se refleja en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos y operativos de la empresa.
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5.2.

Recomendaciones

Como recomendacion se expone lo siguiente:

Realizar procesos internos, para analizar el ambiente y la satisfaccion laboral en
todas las areas, de forma trimestral o semestral y que consistirian en una
socializacion con todo el personal en horarios donde no afecte su desempefio
laboral, sobre temas de mejoras en la empresa y sobre mejorar el ambiente laboral,

tomando en cuenta el aporte de cada colaborador.

Invertir en talleres de relaciones humanas, compafierismo o servicio y atencion al
cliente a todos los colaboradores de las 4reas administrativa y operativa, de forma
semestral donde cada uno de los colaboradores tenga la oportunidad de
capacitarse en diferentes areas y se perciba que la empresa esta interesada en

mejorar su cultura organizacional para beneficio de sus colaboradores.

Generar espacio de participacion para los colaboradores del drea administrativa y
operativa, donde se incentive con reconocimiento € incentivos por participar,
brindar ideas y mejoras en su desempeiio laboral, lo que generara un sana
competencia, y aprovechar estos espacios para crear interrelaciones laborales

saludables en pro de mejorar la cultura organizacional interna.
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Ouevedo 3 de enern 2024
Estimado Ing. Luis Petan Aguire
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estadia,
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Anexo 4. Entrevistas aplicada al Gerente de Airnet

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista la gerente de AIRNET Quevedo.

1.- ;Como calificaria usted el nivel de comunicacién entre el personal administrativo y
operativo de la empresa Airnet?

2.- {Como calificaria usted el nivel de participacion del personal administrativo y
operativo en la toma de decisiones de la empresa Airnet?

3.-;Como calificaria usted el nivel de apoyo que recibe el personal administrativo y
operativo de parte de la administracién de la empresa Airnet?

4.- ;Cudles son los valores que la empresa Airnet considera importantes?

5.- (Cuales son las creencias y los supuestos que los empleados de la empresa Airnet
comparten sobre la organizacion?

6.- ;Cuales son las normas y los comportamientos que se espera que sigan los
empleados de la empresa Airnet?

7.- (La empresa Airnet valora la innovacion, colaboracion y la orientacion al cliente
0

8.- (Los empleados de la empresa Airnet creen que la empresa es un lugar donde
pueden crecer y desarrollarse profesionalmente?

9.- (Los empleados de la empresa Airnet creen que la empresa es un lugar donde
pueden ser escuchados y sus opiniones son valoradas?

10.- ;Los empleados de la empresa Airnet se sienten comodos tomando riesgos?
11.- ;Como calificaria usted el nivel de calidad del trabajo del personal
administrativo y operativo de la empresa Airnet?

12.- ; Como calificaria usted el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo
y operativo de la empresa Airnet?

13.- ;Qué tan satisfechos estan los empleados con su salario?

14.- ;En qué medida cree usted que la cultura organizacional influye en el desempefio
laboral del personal administrativo y operativo?

15.- ¢ Cémo cree usted que una cultura organizacional negativa influye en el desempeno
laboral?

110



Anexo 5. Encuesta a trabajadores de Airnet Quevedo.

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA APLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
AIRNET

Estimado sefior (a)

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, la siguiente encuesta es realizada con la
finalidad de Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo y operativo de la empresa Airnet del canton Quevedo, en el afio 2023. Sus respuestas son
estrictamente para uso académico en la Maestria Administracion de Empresas.

Responda las alternativas de respuesta seglin corresponda, marque con una “X” la respuesta que
se adecue a su criterio. Donde: 1: Muy deficiente; 2: Deficiente; 3: Regular; 4: Bueno; 5: Muy bueno

No. Preguntas 1 2 3 4 5

DIMENSIONES DE COMUNICACION, PARTICIPACION Y APOYO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

(Cémo
calificaria usted el
nivel de comunicacion
1 |entre el personal

administrativo y

operativo de la

empresa Airnet?
(Cémo

calificaria usted el
nivel de participacion
del personal
administrativo y
operativo en la toma
de decisiones de la
empresa Airnet?

(Cémo

3 | calificaria usted el
nivel de apoyo que
reciben el personal
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administrativo y
operativo de parte de
la administracion de la
empresa Airnet?

(Se  siente
comodo comunicando
4 | sus ideas con sus
compafieros de
trabajo?

(Se  siente
5 | escuchado por sus
superiores?

(Se  siente

6 parte de la empresa?

(Se  siente

- apoyado por  sus

compafieros de
trabajo?

LOS VALORES COMPARTIDOS:

(Cuales son
los valores que la
8 | empresa Airnet
considera
importantes?

LAS CREENCIAS Y LOS SUPUESTOS:

(Cuales son
las creencias y los
supuestos que los
9 | empleados de la

empresa Airnet
comparten sobre la
organizacion?

LAS NORMAS Y LOS COMPORTAMIENTOS:

(Cuales son
las normas y los
comportamientos que

10 se espera que sigan los
empleados de la
empresa Airnet?

VALORES COMPARTIDOS:

(La empresa
11 | Airnet  valora la
innovacion?

(La empresa
12 | Airnet valora la
colaboracion?
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13

(La empresa
Airnet valora la
orientacion al cliente?

CREENCIAS Y SUPUESTOS:

14

;Los
empleados de la
empresa Airnet creen
que la empresa es un
lugar donde pueden
crecer y desarrollarse
profesionalmente?

15

;Los
empleados de Ia
empresa Airnet creen
que la empresa es un
lugar donde pueden
ser escuchados y sus
opiniones son
valoradas?

16

(Los
empleados de Ia
empresa Airnet creen
que la empresa es un
lugar donde pueden
hacer una diferencia
en el mundo?

NORMAS Y COMPORTAMIENTOS:

17

(Los
empleados de Ia
empresa Airnet se
sienten coémodos
tomando riesgos?

18

(Los
empleados de Ia
empresa Airnet
colaboran con
frecuencia entre si?

19

(Los
empleados de la
empresa Airnet estan
enfocados en
satisfacer las
necesidades de los
clientes?
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Anexo 6 . Figuras
Figura 10:

Nivel de comunicacion entre personal administrativo y operativo

1. ¢Como calificaria usted el nivel de comunicacién entre el personal administrativo y operativo de

la empresa Airmet?
24 respuestas

@® Muy Deficiente
@ Deficiente

@ Regular

® Bueno

@ Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Figura 11:

Nivel de participacion en la toma de decisiones

2. (Como calificaria usted el nivel de participacion del personal administrativo y operativo en |a

toma de decisiones de la empresa Alrmet?
24 respuestas

® Muy Deficiente
® Deficienta

0 Regular

® Bueno

® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Figura 12:

Nivel de apoyo de parte de la administracion al personal de Airnet.

3. (Cémo calificaria usted el nivel de apoyo que reciben el personal administrativo y operativo de

parte de la administracion de la empresa Airnet?
24 respuestas

©® Muy Deficiente
@ Defciente

® Regular

® Bueno

©® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora
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Figura 13:

Comodidad al transmitir ideas a los comparieros

4. ;Se siente comodo comunicando sus ideas con sus compaferos de trabajo?
24 respuestas

@® Muy Cémodo
@® Comodo

® Regular

@ incédmodo

@ Muy Incomodo

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Figura 14:

Percepcion del apoyo entre compaiieros

5. i;Como califica el apoyo de sus companeros de trabajo?
24 respuestas

® Muy Deficiente
@ Deficiente

@ Regular

@® Bueno

@ Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Figura 15:

Valoracion de la Empresa Airnet hacia la orientacion al cliente.

6. ;Como es la valoracion de la empresa Airnet hacia la orientacion al cliente?
24 respuestas

@ Muy Deficiente
@ Deficiente

@ Regular

@ Buenc

@ Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora
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Figura 16:

Nivel de satisfaccion del personal Administrativo y operativo de Airnet.

7. (Cémo calificaria usted el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo y operativo de
la empresa Airnet?

24 respuestas

® Muy Deficlents
® Deofliclonts

® Regular

® Bueno

® Muy Bueno

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Figura 17:

Cultura organizacion y su influencia en el desemperio laboral

8. ;Cree usted que |la cultura organizacional de la empresa Airnet influye en el desempeno laboral
del personal administrativo y operativo?

24 respuestias

® No influye

@ influye poco

2 Influye moderadamente
® Influye mucho

@ Influye otaimente

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo. Elaborado por: La Autora

Figura 18:

Influencia de la cultura organizacional positiva

9. (Coémo cree usted que una cultura organizacional positiva influye en el desempefio laboral?
24 respuestas

® No influye

® Influye poco

® Influye moderadamente
@ Influye mucho

@ [nfluye totalmente

37.5%

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo.. Elaborado por: La Autora
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Figura 19:

Influencia de la cultura organizacional negativa

10. ¢Como cree usted que una cultura organizacional negativa influye en el desempeno laboral?

24 respuestas

@ No influye

@ Influye poco

® Influye moderadamente
@ Influye mucho

@ Influye totaimente

Nota. Fuente: Encuesta al personal de Airnet Quevedo.. Elaborado por: La Autora
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Anexo 7. Soporte Fotografico:
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Nota. Entrevista al personal de Airnet Quevedb. Area administrativa
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Nota. Encuesta personal de Airnet, Quevedo, area administrativa
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Nota. Entrevista al gerente de Airnet Quevedo.
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Anexo 8: Certificacion del proyecto de investigacion ante el Decano

MEMORANDUM No. (M5-DOI-POSG-UTEQ-2024

Para: Ing. Byron Oviedo Bayas, PhD.
DECANO DE LA FACULTAD DE POSGRADO-UTEQ.
Ing. Mariela Andrade Arcas, PhD.
COORDINADORA MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
De: Ing. Janet Franco Cedefio, M.Sc.
Asunto: Certificado de aprobacion sugerencias meludas
Fecha: Quevedo. 13 de junio del 2024

CERTIFICACION

Esumado Ing. Byron Oviedo Bayas, PhD., Decano de la Facultad de Posgrado. reciba un atento v cordial
saludo, Por medio del presente CERTIFICO, que se ha revissdo el provecto y han sido meluidas las
sugerencias realizadas al documento por los Miembros del Tribumal; una vez que se ha cumplido con las
condiciones requendas. Se aprueba ¢l documente Proyecto de Investigacion Tiulsdo: “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPESO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO DE LA EMPRESA AIRNET DEL CANTON QUEVEDO,
ANO 2023%, claborado por la LCDA. PRISCILA ELIZABETH BRAVO RIVERA, previo = la
obtencion del Grado Académaco de Magister en Administracsdn de Empresss, el mismo que cumple con
los componentes que exige el Reglamento de Grado y titulos de la Universsdad Téenica Estatal de Quevedo.

Con sentimientos de distinguida conssderacion.

Ing. Janet Franco Cedeiio, M.Sc.

DIRECTORA DEL

PROYECTO DE INVESTIGACION-POSGRADO-UTEQ
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
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