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Resumen

El desempeio laboral es una variable multifactorial dependiente de aspectos
individuales, grupales y ambientales, dentro de los que se incluye la cultura
organizacional. En este trabajo se centrd la atencién en la cadena de comida Foodix
S.A.S., que tiene su base de operaciones en la ciudad de Quito. Se planted el analisis
para identificar y diagnosticar problemas de cultura organizacional y desempeno en
los trabajadores y crear, a partir de los resultados, una propuesta de un plan de
accion enfocado en el reforzamiento de ambas variables y asi mejorar la situacién
general de la empresa y a sus trabajadores. La metodologia de la investigacion
constd de enfoque mixto, es decir, se cuenta tanto con investigacidon cuantitativa
como cualitativa. El encuadre se fundamenta a la teoria socio critica y el método fue
deductivo con alcance correlacional, fenomenolégico y proyectivo, por cuanto a
partir de los resultados se genera una propuesta de plan de accion. Los participantes
del estudio fueron 29 trabajadores activos y del area operativa de la empresa. Los
instrumentos de recoleccién de la informacidn fueron el Denison Organizational
Culture Survey, la Evaluacién del Rendimiento Laboral Individual (Individual Work
Performance Questionnaire IWPQ) y la entrevista. Como resultado se obtuvo que la
cultura organizacional muestra buen estado general, pero algunas de las
subdimensiones mostraron debilidades. El desempeno laboral puntudé mejor para
esta muestra. Se evidencio correlacion intermedia entre las dos variables. Con base
a los resultados se realizd una propuesta de reforzamiento de la cultura
organizacional y mejora del desempefio laboral especificamente para trabajadores
operativos, la cual tuvo como premisa que las acciones del plan fuesen econdmicos,
accesibles, sencillas de aplicar y continuas, por lo que la mayoria estan planteadas
para ser aplicadas de manera permanente. Como conclusién, se obtuvo que las
variables estadn relacionadas y se prevé que con el plan de accidn permitird la mejora

de los trabajadores y de la compaiiia.

Palabras clave:

Cultura organizacional, desempefio laboral, reforzamiento, Ecuador.
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Abstract

Work performance is a multifactorial variable dependent on individual, group, and
environmental aspects, including organizational culture. This study focused on the
Foodix S.A.S. food chain, which has its base of operations in Quito. The analysis
aimed to identify and diagnose organizational culture and performance problems
among workers and, based on the results, create an action plan focused on
reinforcing both variables to improve the overall situation of the company and its
employees. The research methodology employed a mixed approach, incorporating
both quantitative and qualitative research. The framework is based on to socio-
critical theory and wused a deductive method with a correlational,
phenomenological, and projective scope, as the results generated an action plan
proposal. The study participants were 29 active and operational workers from the
company. The data collection instruments included the Denison Organizational
Culture Survey, the Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ), and
interviews. The results revealed that organizational culture shows a generally good
state, although some subdimensions exhibited weaknesses. Work performance
scored better for this sample. An intermediate correlation between the two
variables was evidenced. Based on the results, a proposal was developed to
reinforce organizational culture and improve work performance, specifically
targeting operational workers. The plan's premise was to design actions that were
economical, accessible, simple to apply, and continuous, with most actions
intended for permanent implementation. In conclusion, the study found that the
variables are interrelated, and it is anticipated that the action plan will facilitate

improvements for both workers and the company.

Palabras clave:

Organizational culture, work performance, Performance Enhancement, Ecuador.
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1. Introducciéon

El desempeio laboral es una variable multifactorial dependiente de aspectos
individuales, grupales y ambientales, dentro de los que se incluye la cultura
organizacional. Esta ultima implica un concepto amplio e intangible relacionado con
como se experimenta trabajar en la empresa y estd definido por el estilo
organizacional, procesos, direcciéon y otros elementos. En la actualidad existen
abundantes estudios que dan cuenta de la importancia de ambas variables y otros
mas de su relacion estadisticamente comprobable (Martinez y otros, 2013; Méndez
y otros, 2023; Baltazar-Gémez y otros, 2022). De ahi que una estrategia comun para
abordar el desempeiio laboral de los trabajadores sea mejorar la cultura

organizacional.

En este trabajo se centrd la atencién en la cadena de comida Foodix S.A.S., de la
ciudad de Quito. Esta empresa tiene su centro neuralgico en los trabajadores
operativos, los cuales fueron los que se tomaron en cuenta para el andlisis. Se
planteé el analisis para identificar y diagnosticar problemas de cultura
organizacional y desempefio en los trabajadores y crear, a partir de los resultados,
una propuesta de un plan de accidon enfocado en el reforzamiento de ambas

variables y asi mejorar la situacion general de la empresa y a sus trabajadores.

El presente informe se estructura de la siguiente manera. En primera instancia se
encuentra el detalle del problema identificado. En la siguiente seccidén se definen
las variables del analisis, teorias y factores incidentes. En la seccién de materiales y
metodologia se detalla la premisa de trabajo, el enfoque, encuadre, método,
alcance, criterios de inclusidn y exclusion de los sujetos y los instrumentos de
recoleccion de informacion validados a emplear para poder obtener datos fiables.

Ademas, se dan las pautas para una investigacion ética.

En la seccién de resultados y discusidn se presentan los resultados de los

instrumentos cuantitativos, seguido del analisis de ambos instrumentos en
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comparacion con la entrevista aplicada a los trabajadores. Finalmente se especifica
la propuesta de reforzamiento de la cultura organizacional y el desempefio laboral

para la empresa. En la seccidn final se enlistan las conclusiones obtenidas de todo

el trabajo.
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2.Determinacion del problema

Uno de los objetivos principales de toda empresa es ser productiva, ya que esta
capacidad se traduce en mayor rentabilidad, aprovechamiento de los recursos
existentes, eficiencia, excelencia y muy importantemente, competitividad. Son
varios los elementos que llevan a la empresa al estado de productividad deseado,
pero tal vez el mas relevante y complejo de todos es el equipo humano de trabajo
gue produce y que esta estrechamente relacionado con la generacion de los bienes
o servicios que comercializa u ofrece la organizacion. En las ultimas décadas se le ha
dado la merecida relevancia a la calidad del aporte humano en la empresa, por lo
gue se han investigado y mejorado multiples aspectos que afectan directa e
indirectamente la productividad de la empresa desde el enfoque del trabajador o
colaborador, siendo la dimensién del desempeiio laboral la medida que se usa para

comprender como llegar a la productividad requerida (Pineda y otros, 2023).

En este contexto, el concepto de cultura organizacional destaca por ser un
componente fundamental del desarrollo éptimo de los trabajadores dentro de las

III

organizaciones. La cultura organizacional “es considerada hoy como uno de los

activos o recursos intangibles mas importantes de las organizaciones, como el

III

nucleo central de su capital intelectual” (Yopan y otros, 2020, p. 264) y es que tiene
una influencia muy alta en las dimensiones laborales intangibles, es decir, que no se
perciben directamente, pero que son relevantes al comportamiento de los

trabajadores.

La cultura organizacional es un concepto amplio y dindmico y comprende al
conjunto de decisiones organizacionales sobre direccién, valores compartidos,
creencias, estructura de trabajo, formas de crecimiento laboral, de control y de
comunicacién que generan un sistema social interno que se perciben como una
cultura organizacional propia (Yopan y otros, 2020). De la misma manera que con la
cultura social general, la cultura organizacional afecta al modo de desenvolverse

dentro del contexto laboral concreto. Ese conjunto de decisiones puede moldearse,
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modificarse, mejorarse y perfeccionarse para llevar la cultura a un estado positivo,
gue apunte al desarrollo integral de los trabajadores. Existen multiples trabajos que
referencian la relacidon entre el desempeno laboral y la cultura organizacional
(Méndez y otros, 2023), por lo que trabajar la mejora del desempefio laboral desde
la esfera de la cultura organizacional es un enfoque adecuado, justificado y

beneficioso para las empresas.

Desde el punto de vista local, las empresas ecuatorianas necesitan de propuestas
concretas para mejorar el desempefio laboral debido a que el contexto empresarial
nacional tiene un desarrollo limitado, “tienen una tendencia a seguir trabajando de
la misma manera que lo han hecho siempre, no se ha notado incrementos en la
productividad, existe un pobre desarrollo tecnolégico y sin crecimiento estructura”
(Mendoza y otros, 2021, p. 322). Es decir, las empresas del territorio no han
experimentado verdaderos avances en materia de competitividad y productividad,
lo que afecta a la economia nacional y a la proyeccién del pais en el mercado

internacional.

Un entorno laboral donde se exige un desempefio laboral muy alto, pero que suele
desarrollar una cultura organizacional no éptima es el de la industria de la comida
rapida. El estudio de Prada (2019) sefiala que muchas empresas de comida rdpida
se enfocan en la eficiencia y rentabilidad del negocio, pero descuidan a los
trabajadores, propiciando la alta rotacidn por las conductas negativas impulsadas
desde la gerencia. En este sentido, las empresas de comida rdpida suelen tener
problemas de cultura organizacional, lo que afecta profundamente su rentabilidad,
competitividad y estabilidad, a la vez que genera influencia negativa en el desarrollo
de los trabajadores. En Ecuador, la estabilidad de las empresas es un problema
econdmico relevante, ya que muchas de las empresas nuevas fracasan en el primer
afio de vida (Baque-Cantos y otros, 2020), a la vez que existen evidencias de que las
empresas ecuatorianas tienden a tener problemas de cultura organizacional estable

y adecuada para su desarrollo (Morales-Pibaque y Salazar-Pin, 2023).
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Uniendo estos elementos se llegd a este trabajo de investigacién, que propone
estudiar la relaciéon entre desempefio laboral y cultura organizacional, de la
empresa indicada. Esta es una de las organizaciones emergentes del pais, que ha
tenido un rapido crecimiento, pero que su estabilidad y competitividad depende
completamente de los trabajadores operativos, un sector laboral que
histéricamente ha sido descuidado por parte de los lideres de las empresas, y como
otras tantas en el pais podria llegar a ser parte de las empresas fracasadas si no se

hacen intervenciones adecuadas.

En este trabajo se tiene como premisa que los aspectos de cultura organizacional y
desempefio laboral son cruciales para la estabilidad, desarrollo y competitividad de
las empresas. En este sentido, el trabajo no se detiene en solamente aportar
informacién situacional, sino que se lleva el conocimiento a la aplicacién,
especificamente a partir de una propuesta de un plan de accion enfocado en el
reforzamiento de la cultura organizacional para la mejora del desempeiio laboral.
La atencidén se enfocara en los empleados operativos de la cadena de comida

FOODIX SAS, en el afio 2023.
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3.Marco teorico referencial

3.1. Cultura organizacional

El trabajo es un aspecto muy cotidiano para la humanidad y ha acompaiiado a todas
las culturas, civilizaciones y pueblos de la historia. De la misma manera, las
organizaciones y compaiiias son conceptos antiguos que forman base de la
economia desde hace siglos. Sin embargo, no siempre se penso en el trabajo como
un ambito de crecimiento, social, donde las personas comparten intereses y
objetivos, sino que es un descubrimiento relativamente reciente el hecho de que
en cada organizacion existe una cultura formada por las costumbres y reglas dentro
de un contexto laboral. Desde que se comenzd a estudiar la cultura organizacional
se cred bastante literatura sobre el tema, que aborda diferentes dimensiones de la
cultura, de las necesidades humanas dentro del trabajo y de las relaciones que
existen entre la cultura de una organizacién y su lugar en el gran esquema

econdmico y comercial de un territorio (Llanos, 2016).

Actualmente se pueden encontrar muchas teorias interesantes que explican la
cultura organizacional y que sirven como base para estudios empiricos en
companias y para crear acciones de mejora relacionadas con la competitividad,
productividad y la otra variable de interés en este trabajo, el desempefio laboral. El
estudio de la cultura organizacional comenzé en 1927, cuando la empresa la
Western Electric Company, de Chicago, Estados Unidos realizé observaciones sobre
el comportamiento de los trabajadores, con el fin de conocer qué influia en su
productividad, aunque en un inicio se enfocaban en elementos fisicos, como la
iluminacién. Encontraron que mas alla de elementos fisicos de los puestos de
trabajo, un factor incidente fue la organizacién informal, que era base para las
conductas laborales observadas, lo que dio pie a relacionar variables psicolégicas
(nunca antes tenida en cuenta) con la forma de trabajar, producir y adaptarse al

trabajo de las personas (Sudrez y otros, 2020).
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A partir de la publicacién de este estudio varios profesionales de la psicologia se
interesaron en el fendmeno y después de arduos trabajos empiricos dieron forma a
teorias que explican el génesis de la cultura organizacional y muy especialmente, de
su impacto en las variables gerenciales de una empresa. En este sentido se escogen

dos teorias que van bien con el enfoque del trabajo.

En primer lugar, se analizard la Teoria de los Recursos y Capacidades, la cual no es
una que haya partido de un Unico autor, sino que se ha construido a partir de los
estudios de varios autores, incluso se estima que aun estd en revisidon y mejora.
Wernerfelt (1984) publicé estudios sobre los recursos y su influencia en el éxito de
una empresa, quien es el referente de la teoria por su libro “A resource based view
of the firm”, luego Teece, Pisano y Shuen (1997) analizaron las capacidades
dinamicas, pero también se cuenta como aportes tedricos relevantes a Penrose
(1959) y Barney (1991), incluso algunos estudiosos afiaden los estudios de Grant

(1996) sobre el conocimiento (Fong y otros, 2017).

En sintesis, la Teoria de Recursos y Capacidades “aborda la heterogeneidad de los
recursos de una organizacién; enfocandose en los elementos intangibles como
recursos potencialmente generadores de ventaja competitiva por ser valiosos,
raros, imperfectamente imitables y no substituibles” (Suarez y otros, 2020, p. 152).
Lo que propone la teoria es que dentro de una organizacion la diferencia la marca
el equilibrio de existencia y uso de los recursos y las capacidades, y que el uso
eficiente de ellos, teniendo en cuenta sus diferencias y variabilidades, tienen

influencia total en el potencial de desarrollo y competitividad de la empresa.

Los recursos estan representados por los activos tangibles e intangibles de la
empresa, esto incluye a los trabajadores, la infraestructura (terrenos, maquinarias,
edificios, etc.), la tecnologia, los métodos, los procesos, los estandares, patentes o
creaciones y los estilos de gestion (Marino-Romero y otros, 2022). Estos son
recursos no sustituibles que una empresa no tiene igual a otra. Los recursos, sin
duda alguna, son base para el desarrollo de la empresa, para su competitividad y su

capacidad de respuesta ante las demandas y desafios del entorno.
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Pero la teoria también contempla la variable de las capacidades, que se refiere a las
formas que tiene la empresa para crear valor, para personalizarse y diferenciarse
frente a demas, y para construir y configurar sus competencias y hacer frente al
entorno, pues se ha notado que no es suficiente contar con buenos recursos, sino
qgue las empresas realmente competitivas tienen capacidades dinamicas que
explican su desempeiio y esta es principalmente la adaptaciéon (Marino-Romero y

otros, 2022).

Lo que se extrae de la teoria para aplicarse a las organizaciones es la premisa de que
“una empresa no genera una mayor ventaja competitiva al tener mas recursos, mas
bien se relaciona con la calidad de estos, en otro enfoque se puede decir que no
todos los recursos son fuente de ventaja competitiva ni crean un valor adicional”
(Apocada y otros, 2016, p. 71). Ahora bien, la teoria es util en varios contextos,
siendo uno de ellos la cultura organizacional. En este ambito, la teoria permite
relacionar el uso de los recursos y las capacidades como los origenes de los

elementos culturales (valores, creencias, tradiciones, y mitos) de la empresa, asi

como también determina los aspectos que hacen competitiva a la empresa.

Una teoria complementaria a esta y que tiene un enfoque mas directo en los
trabajadores es la Teoria del Desarrollo Organizacional, la cual engloba los aspectos
gue definen a la organizacién, muy especialmente el equipo humano de trabajo y
sus relaciones, “esta herramienta ayuda a desarrollar las potencialidades de los
individuos, se relaciona con el estimulo de los sentimientos y emociones de las
personas” (Ortiz-Gutiérrez y otros, 2021, p. 31). El concepto y teoria de desarrollo
organizacional esta en circulacién desde la década de los 60, momento en el cual se
noté que en la productividad y desempeiio de la empresa incidian muchas variables.

III

La teoria de desarrollo organizacional “es una compleja estrategia que pretende
cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones para que
se puedan adaptar mejor a las nuevas tecnologias, mercados y desafios” (Segredoy

otros, 2017, p. 89).
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La teoria sefiala que el desarrollo organizacional parte de la base de que es
importante aportar a la estimulacién de los trabajadores, concentrandose en sus
necesidades, creando sistemas de incentivos (directos e indirectos) y en general un
entorno donde se pueda percibir que existe una estrategia de desarrollo y
crecimiento y que todos forman parte de ella. Una vez que el trabajador esta
satisfecho, atendido, elevado, y cubierto en todos los pardmetros psicosociales,
este se encargara de llevar a la empresa a su mejor estado. La teoria del desarrollo
organizacional es relevante por cuanto incentiva la innovacién, la creacién de valor,
el aprendizaje de los trabajadores da importancia a los lazos socioemocionales de
los trabajadores en el espacio de trabajo y equilibra las demandas de la empresa

hacia los trabajadores.

Utilizar la teoria de desarrollo organizacional dentro de una empresa permitiria
modificar la estrategia global de la misma, pero ademads de eso, tendria fuerte
influencia en los cimientos de la cultura organizacional. Aqui es donde la teoria tiene
su relacién con la cultura organizacional, dado que el desarrollo organizacional sirve
para identificar las dimensiones de la cultura interna, sus elementos intervinientes,
las afectaciones que produce en los trabajadores y los elementos que son
susceptibles de mejorar para incidir en la competitividad y posicidén de la empresa

en el comercio o su area industrial.

Ayala (2014) incluso opina que el concepto de cultura organizacional parte de los
elementos de la teoria del desarrollo organizacional, y que a partir del conocimiento
de lo que implica el desarrollo organizacional se puede modificar o afianzar el tipo
de cultura organizacional deseado para los fines de la empresa. Tal es asi que “los
gestores de culturas organizacionales emprenden el desarrollo de su personal
capacitandolo, fijando sus objetivos y dandoles recompensas por el buen
rendimiento que tengan respecto de los objetivos globales de la organizacion” (p.

50).

Ambas teorias son utiles para comprender la cultura organizacional, lo que lleva al

siguiente aporte de esta seccidn: delimitar qué es la cultura organizacional e
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Identificar cémo mejorarla para llevar a la empresa a un estado de desarrollo
econdmico y humano deseado. En especifico, para este trabajo, ambas teorias
ayudan a comprender el problema de la empresa seleccionada, por un lado, la
Teoria de Recursos y Capacidades explica que una cultura organizacional
inadecuada representa la subutilizacion de recursos intangibles clave, impidiendo
desarrollar capacidades distintivas y ventajas competitivas, y la Teoria del
Desarrollo Organizacional enfatiza que una cultura débil obstaculiza el cambio
planificado y sistematico, afectando negativamente el desempefo laboral al

generar resistencia, desmotivacién y falta de compromiso.

De la misma manera, las teorias se convierten en una guia especifica para la
creacién de un plan de accién como ayudante para incidir sobre la cultura
organizacional como elemento dominante sobre el desempefo laboral. Estas
teorias permiten disefiar un plan de accién que inicia identificando recursos vy
capacidades clave como personal capacitado, procesos estandarizados y cultura de
servicio, para luego desarrollar intervenciones especificas de cambio
organizacional. Estas acciones fortalecen la cultura organizacional, mejoran las
competencias del personal y optimizan los procesos operativos, generando ventajas
competitivas sostenibles y un mejor desempeiio organizacional en el mercado de Ia

comida rapida ecuatoriana.

Una vez comprendidas teorias relevantes que moldean los conceptos de cultura

organizacional, se terminara la seccidon con conceptos del tema.

El concepto de cultura organizacional deriva de la unién de dos conceptos, que son
cultura y organizacién. La cultura es una concepcién que engloba el conjunto de
estructuras y sistemas que crean los miembros de la sociedad y que influyen en las
nuevas generaciones y que incluyen tradiciones, valores, lenguaje, arte, ciencia,
religion y otros elementos mas (Rocha y otros, 2022). La cultura “refleja las
caracteristicas comunes de sus miembros (...) la cultura es inherente y se vuelve
necesaria para regular, identificar y diferenciar ciertas sociedades de otras, ciertos

grupos de otros” (Llanos, 2016, p. 11).
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La organizacion es el sistema que se crea en torno a un foco laboral, donde las
personas se asocian para producir un bien o servicio con fines de lucro. Entonces la
cultura organizacional “sistema simbdlico creado, aprendido y transmitido
internamente en la organizacién, con el propdsito de enfrentar adecuadamente
aquellas demandas del entorno en funciéon del cumplimiento de la misiéon de la

organizacién” (Rocha y otros, 2022, p. 22).

“La cultura organizacional describe el entorno en el que trabajan las personasy la
influencia que tiene en cdmo piensan, actian y experimentan el trabajo” (Warrick,
2017, p. 2) y esto tiene total influencia en cdbmo se comportan las personas dentro
de la organizacion y ello influye en la productividad de la empresa. Por supuesto la
cultura no es algo estdtico ni Unico, sino que hay subculturas dentro de la cultura
dominante que interactla constantemente, alimentdandose mutuamente (Warrick,

2017).

La cultura organizacional es una variable que incluye variadas dimensiones y que se
caracteriza por multiples elementos, y es que, asi como el concepto es flexible, su
caracterizacion depende de la visiéon de los autores y de los elementos mas
dominantes en las empresas que han servido de modelo de los investigadores. En
su investigacidn Ferrer y otros (2022) recopila dimensiones propuestas por autores,
como Pettigrew (1979) que estipula como dimensiones de la cultura organizacional
a “significaciones publicas, sistema de expresiones, de configuraciones, de
categorias y de imagenes” (p. 20), Toca y Carrillo (2009) sefialaron como
dimensiones aspectos de “psicologia, sociologia, antropologia,
direccién/administracion” (p. 21), mientras que la investigacidon de Alabart (2003)
obtuvo como dimensiones “Grupo I: Simbolos, creencias, formas de conducirse,
paradigmas, sistema de significados compartidos. Grupo Il: Normas y valores. Grupo

lll: Filosofia, reglas, ambiente o clima, presunciones” (p. 21).

Como se puede ver, las dimensiones varian ampliamente, pero incluye aspectos
como simbolos, valores y aspectos que aportan significancia para la cotidianidad de

los trabajadores dentro de una organizacién. Las caracteristicas también varian,
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pero en general engloban los elementos ya indicados en las dimensiones, es decir,
las caracteristicas son las areas que definen a la cultura de una empresa. Shonubiy
Akintaro (2016) enlista como caracteristicas de la cultura organizacional la
innovacion, la atencion al detalle, el énfasis en los resultados, el énfasis en las
personas, el trabajo en equipo, la agresividad y la estabilidad. Todas estas, en
diferentes grados o estilos es lo que definiria el tipo de cultura de la empresa. En la
investigacion de Azwar y Andika (2023)resalta las caracteristicas identificadas por
Kretiner y Kinici, que son, la identidad, el compromiso colectivo, la estabilidad del

sistema social y comportamiento individual.

Con la ambigliedad y amplitud que implica la cultura organizacional, los
instrumentos y métodos de evaluacién y medicién de esta importante variable son
variados. Cancino y Vial (2022) sefialan varios modelos populares e importantes
como el Modelo de Valores en Competencias de Quinn y Rohrbaugh, cuyo
instrumento busca identificar si la cultura es de tipo clan, adhocratica, jerarquizada
o de mercado. Existen otros instrumentos como el “Organizational Culture
Inventory (OCI) de Cooke y Lafferty (1987)”, el “Organizational Culture Survey de
Glaser, Zamanaou y Hacker (1987)”, el “Hofstede’s Organizational Culture
Questionnaire de Hofstede, Neuijen, Ohayv y Sanders (1990)”, el “Practice Culture
Questionnaire (PCQ) de Stevenson (2000)”, el “Questionnaire on Organizational
Cultures de Mitrovic, Brubic-Nesic, Milisavljevic, Melovic y Babinokova (2014)”, el
“Organizational Culture Assessment de Pauzuoliene, Simanskiene y Siksnelyte
(2017)”, y la “Escala de Diagnéstico de la Cultura Organizacional (EDCO) de Robles,
Montes, Rodriguez y Ortega (2018)”.

3.2. Desempenio laboral

El desempefio laboral es un concepto que se viene estudiando desde hace
relativamente poco tiempo, aunque es una idea que manejan los empleadores,
gerentes y emprendedores del mundo y a lo largo de la historia, pero se fortalecié
con la industrializacién debido a que ese entorno de produccién y tecnificacién de

los procedimientos exigié medir qué tanto se produce y cdmo se desempeiian los
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trabajadores frente a las tareas que se les exige cumplir. Ticahuanca y Mamani
(2021) explican que existen registros de medicién del desempefio de trabajadores
de una fabrica textil “mediante la retribucion de un presente libro a cada trabajador
y donde el inspector registraba el desempefio cotidiano calculando la clasificaciéon

por colores que sefialaban los niveles de utilidad” (p. 89).

Ahora bien, los modelos sobre el desempefio laboral son modernos, debido a que
no se sistematizé profundamente las implicaciones de este tema hasta hace poco.
Una de las teorias mas antiguas es la Teoria general del desempeiio laboral de
Campbell, el cual se ha posicionado como uno de los referentes tedricos mas
relevantes porque tuvo en cuenta la multidimensionalidad del desempeifio, es decir,
todos los factores que intervienen. El modelo de Campbell es un constructo
disefiado para “contar con los compontes principales para determinar el
desempeiio y de esta manera poder ayudar a formular estrategias direccionadas al
cumplimiento de los objetivos trazados por las organizaciones, ya que se enfoca en

el comportamiento de los trabajadores” (Bautista y otros, 2020, p. 3).

La propuesta de Campbell fue muy novedosa y util en su momento porque proponia
un modelo amplio y completo de lo que supone comprender el desempefio laboral,
pues tuvo en cuenta valores individuales, sociales, organizacionales y externos que
ayudan o influencian en el trabajador para cumplir su trabajo y mostrarse diligente,
eficiente, apropiado, coherente y adecuado al contexto. Por supuesto la visidén de
Campbell estaba guiada hacia comprender el desempefio laboral para cumplir con
los objetivos de la organizacién, es decir, que se tratd como un modelo util para
mejorar la posicién de la empresa frente a su competencia considerando que el

capital humano es primordial para el logro de metas organizacionales.

Campbell concibid el “desempefio como cualquier conducta cognitiva, psicomotora,
motora o interpersonal, bajo el control del individuo, graduable en términos de
habilidad y relevante para las metas organizacionales” (Ramos, 2017, p. 82),
siempre desde la perspectiva de la capacidad del trabajador para cumplir con sus

tareas y responsabilidades. Si bien el modelo tedrico puede parecer un tanto
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reduccionista en la modernidad, especialmente considerando que hay mucho mas
conocimiento e incluso desarrollo de disciplinas como Psicologia Organizacional, el
desempeiio laboral es una variable muy técnica y de interés para la organizacion,
gue tiene mucho que ver con la suficiencia de la empresa para producir, ganar

dinero y figurar entre la competencia en el mercado.

Otros autores que manejan propuestas tedricas del desempefio laboral son Ramos-
Villagrasa y otros (2019)!, que proponen el desempefio laboral como la variable
dependiente definitiva, dado que es el resultado de todas las decisiones de gestidn
y manejo que se emplean en la organizacién. Esto no deja de lado que el desempefio
laboral es una variable compleja, multidimensional, que implica la reuniéon de varios
aspectos que ejercen influencia sobre como se desarrollan los trabajadores desde

el punto de vista de las expectativas del empleador.

Las variables del desempefio laboral trabajadas por estos autores son tres. La
primera es desempenfio frente a las tareas, es decir, aquellas que se desarrollan para
poder cumplir con las tareas que se les demandan a los trabajadores, este
desempefiio varia de persona en persona y de puesto de trabajo en puesto de
trabajo, pues influye en ello elementos individuales y contextuales, también
depende de lo que espera la organizacién del disefio del puesto de trabajo. La
segunda variable es desempeio contextual, que claramente influye en la anterior,
y se trata del comportamiento que se desarrolla acorde a la influencia del entorno
social y psicoldgico que se le infunde al trabajador, esto puede ser la relacion con
las diferentes personas que hacen parte de la organizacion, el estilo de liderazgo,

los valores y otros que moldean a la organizacion (Ramos-Villagrasa y otros, 2019).

La tercera dimension es el comportamiento laboral contraproducente, que es la
parte negativa del desempefio por cuanto el trabajador puede mostrar cierta
rebeldia respecto de las responsabilidades del trabajador, y se considera como

comportamiento contraproducente incumplimiento de tareas, saboteo, quejas,

1 Estudio que analizé el modelo de medicién del desempefio laboral propuesto por Koopmans,
Bernaards, Hildebrandt, De Vet, and Van Der Beek en 2014 en su versidn en espafiol.
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incentivar problemas, mal uso de los beneficios, incluso afectar adrede a otros

trabajadores (Ramos-Villagrasa y otros, 2019).

Como se puede ver, el modelo tedrico de desempefio laboral es complejo y abarca
muchos aspectos, incluidos aquellos que no controla el trabajador como individuo.
Este modelo es interesante porque tiene en cuenta los comportamientos contrarios
gue afectan al desempeiio y que pueden derivar de una mala cultura laboral, pero
también de valores y decisiones individuales, pero que en conjunto moldean lo que
se entiende como desempefio, especialmente desde el punto de vista cuantitativo,
pues los comportamientos contraproducentes disminuyen productividad vy
ganancia y muestran al trabajador como alguien poco colaborativo y poco util en el

equipo de trabajo.

Ahora bien, las teorias de desempefio laboral no se tratan directamente del
desempefio, sino de visiones que pueden explicar por qué o cémo se comporta un
trabajador en un contexto laboral. Una teoria que resalta es la de la motivacién del
trabajador. Un exponente relevante es Victor Vroom, quien en los afios 60 estudié
y analizé el rol de la motivacidn en los trabajadores respecto de su puesto laboral.
La motivacién y lo que se espera del trabajo define en buena parte como se
desarrolla el trabajador en el trabajo, es decir, el trabajador tiene expectativas
sobre lo que desea, lo que anhela, lo que puede obtener para mantenerse en el
puesto, “el atractivo de un sistema social para que una persona quiera participar de
él o, por el contrario, la probabilidad de que una persona que pertenece quiera
abandonarlo, estan relacionados con las consecuencias de la membresia
organizacional” (Marulanda y otros, 2014, p. 210), es decir, las recompensas y

satisfacciones que puede obtener de estar en ese sitio.

Las recompensas que modelan el desempefio pueden ser la retribuciéon econdmica,
como elemento muy notorio, pero también son muy importantes los factores de
aceptacién de los compaferos, el tipo de actividades o tareas que se le
encomiendan, la relacién con los superiores, las decisiones que se toman sobre la

persona y sobre el entorno y el nivel o puesto que ocupa la persona dentro del
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sistema organizacional (Marulanda y otros, 2014). Respecto de Vroom, Escobedo y

Quifiones (2020) recoge tres elementos principales que modelan la teoria:

“Expectativa: es el vinculo entre el esfuerzo y el desempeiio, hace referencia al
empefio que el empleado ejecuta para tener un desempefio preciso.
Instrumentalidad: es la relacidn entre el desempefo y la recompensa, indica el
grado de probabilidad estimado sobre los resultados éptimos que corresponden
una recompensa. Valencia: hace referencia a la importancia que el individuo

otorga al resultado o estimulo por el desempefio obtenido” (p. 22).

La expectativa implica cdmo responde el trabajador a lo que se le exige, desde el
punto de vista de la comodidad que siente el trabajador en el entorno y qué tanto
se va a esforzar en sus tareas; la instrumentalidad es la medida en que el trabajador
obtiene beneficios directos por su desempefio y comportamiento, como aumento
de salario o de beneficios directos, por lo tanto se refiere a una retroalimentacién
entre la empresa y el trabajador; y finalmente la dimensién de valencia es la
importancia que el trabajador da a cierto tipo de recompensa, que no siempre se
refiere al beneficio econdmico, pues puede ser reconocimiento, aumento del poder,

promocioén, confianza y otros (Lunenburg, 2011).

Como es bien sabido la motivacidn se construye desde dos dimensiones, la personal
y la externa. Lo comentado por Vroom se enfoca primordialmente en los factores
personales o individuales de la motivacién, es decir, aquellos que la persona
trabajadora espera y percibe de su entorno; pero hay otros factores que el
trabajador no maneja, sino que Unicamente las puede observar y asumir sin
modificarlas, como son los aspectos organizacionales, el modelo de gestion, el
disefio del puesto de trabajo, entre otros. Estos elementos externos ciertamente
influyen en la motivacion y el manejo de las expectativas del trabajador, pero Vroom
se enfoca en como percibe, maneja y procesa el trabajador todos los aspectos que

le motivan o desmotivan.

Adicional se quiere proponer el enfoque de las competencias, debido a que los

modelos de desempefio laboral se concentran en buena parte en las competencias
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de los trabajadores como parte fundamental de su forma de abordar el trabajo y de
tener éxito en las tareas que se le asignen. La competencia se trata de “una
actuacién integral capaz de articular, activar, integrar, sintetizar, movilizar y
combinar los saberes (conocer, hacer y ser) con sus diferentes atributos” (Lépez,
2016, p. 316). Todo empleador o gerente de organizacion centra su atencién en las
competencias, que es el concepto amplio del desarrollo intelectual, de habilidades,
destrezas y conocimientos de un trabajador respecto de su entorno y de las tareas
gue se le piden en su entorno laboral “la capacidad de aprendizaje, el potencial en
el sentido amplio, la flexibilidad y capacidad de adaptacién son mds importantes en
este sentido que el conocimiento o la experiencia concreta” (Quintero, 2010, p.

278).

Para ampliar la concepcién de la variable se presentan definiciones, caracteristicas,

Ill

dimensiones y formas de evaluacion y medicién. Desempenfio laboral “se trata del
comportamiento del evaluado encaminado a lograr efectivamente los objetivos”
(Pineda y otros, 2023, p. 4). En la investigacién de Pineda y otros (2023) se seiiala la
propuesta de Chiavenato sobre las dimensiones que componen el desempefio
laboral, que son “la magnitud del esfuerzo que el individuo esta dispuesto a hacer”,

las “habilidades y las capacidades personales”, y ambas estan relacionadas con la

percepcion que tiene el trabajador de su efecto en su trabajo (p. 5).

Las caracteristicas del desempefio laboral, como con la cultura organizacional,
varian dependiendo del autor y de los resultados de las evaluaciones, y es que este
resultado, que puede ser facilmente medible, no necesariamente es facil identificar
como se produce, predice y asegura. Pineda y otros (2023) explica que “las
habilidades cognitivas y fisicas de un individuo dificilmente explican por si solas su
desempeiio laboral. Otros factores, como la motivacién y las habilidades

interpersonales, son también muy importantes” (p. 7).

La revisiéon de Pashanasi y otros (2021) sefiala que las investigaciones han
identificado como dimensiones del desempefio laboral a la motivacion,
conocimientos y habilidades, gestién del talento humano, capacitacion,

reconocimiento, ambiente laboral, tipo de trabajo y actividades que incluye el
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contrato, clima organizacional, trabajo en equipo, inteligencia emocional,

aptitudes, y hasta uso de las TIC.

Esta variedad en dimensiones y caracteristicas hace que exista una importante
variedad de métodos e instrumentos de evaluacién. Los enfoques son variados, y
Guartan y otros (2019) sefalan las escalas de puntuacién de desenvolvimiento del
trabajador, listas de verificacion, métodos de seleccién forzada, registros de
acontecimiento o escalas de calificacién conductual; también se puede sefalar el
uso de indicadores, como el Key Performance Indicator (KPI). Estos métodos son
muy eficientes dentro de las empresas, es decir, cuando son empleados por los

gerentes y supervisores como medio para tener informacidn corporativa.
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4. Materiales y metodologia

4.1. Hipotesis

Tabla 1.

Hipotesis de trabajo

Hipétesis

Variables involucradas

HO: No existe una relacién significativa

entre la cultura organizacional

y el
desempeiio laboral de los empleados
operativos de la cadena de comida

FOODIX SAS.

Cultura organizacional: es un fendémeno
social y organizacional que se construye
en las empresas y que se constituye de
aspectos como la identidad corporativa,
la ideologia, las percepciones, la practica
estilo de

simbdlica, la historia, el

direccion, las costumbres, la forma de

comunicacioén, valores y moral interna

(Mena, 2019, p. 4).

Desempeno laboral: “eficacia que

demuestra el colaborador al realizar su
H1: Existe una relacidn significativa entre

trabajo, la cual esta resulta necesaria en
la cultura organizacional y el desempeno

las empresas, por ende, esta se convierte
laboral de los empleados operativos de la

en una ventaja competitiva para las
cadena de comida FOODIX SAS.

empresas en la actualidad” (Cuello y

otros, 2020, p. 110).

Nota: Elaboracion propia.

4.2. Enfoque

El enfoque de la investigacién es mixto, pues este es el que mejor responde a los
objetivos, y se tiene en consideracidn el aspecto del analisis correlacional de las
variables del trabajo, que es cuantitativo, pero se quiere complementar los

resultados con datos cualitativos. La investigacion mixta realiza “un conjunto de
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procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacidn e implican la recoleccién
y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracién y discusién
conjunta” (Hernandez Sampieri y otros, 2014, p. 534) Por su parte, el enfoque
cuantitativo se caracteriza por “la seleccién subjetiva e intersubjetiva de
indicadores (a través de conceptos y variables) de ciertos elementos de procesos,

hechos, estructuras y personas” (Cadena-liiiguez y otros, 2017, p. 1605).

De manera complementaria, el aspecto cualitativo de la investigacién busca
profundizar en la comprensidn de los fendmenos acorde a cémo son percibidos por
quienes lo experimentan, centrandose en los subjetivo, personal y vivencial
(Guerrero, 2016). Normalmente los estudios de clima organizacional no toman en
cuenta el aspecto cualitativo y se centran en demostrar la correlacidon entre las
variables, pero en este trabajo se quiere complementar la visién de recoleccién de
informacién subjetiva, lo cual hace el estudio novedoso y completo. No se debe
olvidar que el desempefio laboral y el clima organizacional son variables sociales,
gue se conocen y estudian a través de la percepcién de los trabajadores, por lo que

resulta muy atil enriquecer los hallazgos con dos posiciones de la percepcién.

4.3. Encuadre

El encuadre de la investigacién es el paradigma de la teoria socio critica. Este
paradigma se contrapone al positivista, muy usado por los investigadores, pero que
es tan riguroso que deja de lado las apreciaciones, experiencias y simbolismos del
contexto problematico de la investigacidn, ademads que no da mucho espacio para
la transformacién social. El paradigma de la teoria socio critica, por su parte,
incentiva al investigador a que haga una reflexion del problema, que profundice en
sus dimensiones y que a partir de ese ejercicio proponga algun elemento que sirva
para la transformacion de la sociedad, ofreciendo una paradigma donde la teoria y
la practica confluyen, ya que los impulsores de este paradigma comprenden que no
es suficiente con comprender el fendmeno, sino que es necesario dar soluciones

(Loza y otros, 2020).
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4.4, Método

El método de analisis acorde con el paradigma y el enfoque es el método deductivo,
qgue “tiene la finalidad de comprender los fendmenos y explicar el origen o las
causas que la generan” (Sanchez, 2019, p. 108), asi mismo, el andlisis deductivo se
basa en usar premisas generales para llegar a una conclusién particular. En este
caso, la investigacién se afianza de las teorias sobre desempefio laboral y el
desarrollo organizacional a partir de la cultura de la empresa, con lo que se moldea
las variables y dimensiones para la recoleccidn de la informacién y asi, finalmente,
llegar a la conclusién particular aplicable al contexto de la empresa. Estos resultados
confirman la teoria y la enriquecen, por lo que este método de andlisis es muy util
para fomentar el conocimiento empirico de un problema. Sanchez (2019) explica
también que este método es apropiado para dar soluciones practicas a problemas
complejos, por lo que no se queda solo en lo tedrico. El método deductivo suele
concretarse desde la presentacion de hipétesis de trabajo, las cuales se confirman

con las conclusiones de la investigacion.

4.5. Alcance

El alcance de la investigacién se definira de acuerdo con sus partes. La parte
cuantitativa del proyecto tiene alcance correlacional. Corbetta (2007) explica que
en este tipo de estudios se sigue una secuencia ldgica de fases de investigacidon, con
el fin de comparar la hipdtesis con la teoria a través de una mirada neutral y de
observacion cientifica, por lo que apoya de las técnicas estadisticas para completar
sus analisis. Las investigaciones correlacionales toman dos variables y verifican si se
relacionan significativamente, por medio de métodos estadisticos estrictos vy
objetivos. En este tipo de investigaciones es muy importante la rigurosidad de la
toma de los datos, asi como del disefio del sistema de correlacién. Respecto a otros
elementos del disefio de la investigacion, el proyecto es no experimental y
transversal, es decir, toma datos y realiza los analisis en un solo momento, sin
considerar un largo periodo de tiempo de cambios, sino que toma la realidad del

momento de la investigacidn.
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Por su parte, la investigacion cualitativa tiene un alcance fenomenoldgico, el cual

“se fundamenta en el estudio de las experiencias de vida, respecto de un suceso,

desde la perspectiva del sujeto” (Fuster, 2019, p. 202). Finalmente, por la creacién

de una propuesta de un plan de accién para la empresa investigada, la investigacién

alcanza a ser proyectiva, que se refiere a los proyectos de investigacion que reinen

todos los hallazgos para proponer “inventos, programas, disefios (...) basados en

conocimientos anteriores” (Hurtado de Barrera, 2000, p. 325), se trata por ende de

una solucion practica a los problemas.

4.6. Criterios de inclusion y de exclusion

Tabla 2.

Criterios de inclusion y exclusion de los participantes en el estudio

Criterios de inclusion

Criterios de exclusion

Ser trabajador activo que pertenezca
a la empresa FOODIX SAS.

Ser trabajador del area operativa que
pertenezca a la empresa FOODIX SAS.
Ser trabajador de la empresa FOODIX
SAS que ha superado el tiempo de

periodo de prueba.

Ser trabajador de la empresa FOODIX
SAS y encontrarse en periodo de
vacaciones durante la investigacion.

Ser trabajador de la empresa FOODIX
al area

SAS v pertenecer

administrativa, supervisores y
gerente.

Ser trabajador de la empresa FOODIX
SAS que aln se encuentra en periodo

de prueba.

Nota: Elaboracion propia.

4.7. Poblacion y muestra

De acuerdo con Supo (2014), la poblacion se conforma de la totalidad de sujetos

gue tienen las caracteristicas determinadas para la investigacién, mientras que

muestra es un subgrupo de la poblacién, que es significativamente representativo

de esta. La investigacion ya esta cerrada al personal operativo de la empresa

FOODIX SAS, por lo que la poblacién es ese sector de la plantilla laboral. De acuerdo
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con la empresa, actualmente laboran 29 personas del sector operativo, los cuales

acuden a tres locales distintos ubicados en diferentes sectores de Quito.

Se selecciond directamente el grupo de trabajadores del sector operativo porque
estos son los que realizan las actividades mads productivas de la empresa, por lo que
recae en ellos el peso del desempefio. Respecto de la muestra para e aspecto
cuantitativo, debido a que la poblacién es pequefia y manejable para la
investigadora, se considera oportuno contar toda la poblacién como los
participantes del estudio, por lo que no es necesario hacer calculo de la muestra.
Para la investigacién cualitativa, se empleard una muestra no probabilistica

intencional, compuesta por trabajadores del drea productiva.

4.8. Instrumentos de recoleccion de informaciéon

Para la investigacidn se usardn dos instrumentos cuantitativos que permitan medir
las variables: cultura organizacional y desempefio laboral. Para la cultura
organizacional se empleara el “Denison Organizational Culture Survey”, creado en
1991 por Daniel Denison, autor cldsico de cultura organizacional. El instrumento,
aunque de origen anglosajon, ha sido traducido, probado y validado en casi todos
los paises. El instrumento es una escala de Likert con cinco opciones. Las
dimensiones que aborda son involucramiento (o= .91), consistencia (a= .87),

adaptabilidad (a=.83) y misién (a=.95) (Vargas y Flores, 2020).

Para la medicion del desempefio laboral se empleara el cuestionario para
Evaluaciéon del Rendimiento Laboral Individual (originalmente Individual Work
Performance Questionnaire IWPQ), el cual es de origen holandés, creado por
Koopmans y otros (2011) y tiene como dimensiones rendimiento en la tarea
(a=0,76), rendimiento contextual (a=0,72) y comportamientos contraproducentes
(a=0,76) (Gabini y Salessi, 2017). El cuestionario ha sido traducido y se ha usado en

el Ecuador, por lo que esta validado para este pais (Villacis-Lépez y otros, 2021).

Para la indagacion cualitativa se usara la entrevista, la cual es una de las técnicas

mas utiles, personales, sistematizables y completas. La entrevista “se define como
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una conversacion que se propone un fin determinado distinto al simple hecho de
conversar, es un instrumento técnico que adopta la forma de un didlogo coloquial”
(Diaz-Bravo, 2013). La entrevista se concretd a partir de una guia de preguntas como
instrumento. Para la validaciéon de la entrevista se contard con la revision vy

aprobacion de un comité de expertos de la universidad.

4.9. Consideraciones éticas

Toda investigacion, aunque genere beneficios al conocimiento y a la sociedad, tiene
implicaciones éticas que considerar. Una de las guias mundiales para establecer
pardmetros éticos de investigacion biomédica es la Declaracion de Helsinki
(Asamblea Médica Mundial, 1990), donde se indican los principios de investigacion
cientifica. Si bien esta investigacidon no es experimental, es pertinente emplear
siempre el consentimiento informado, que es uno de los principios de la Declaracién
de Helsinki, especificamente el noveno, que indica que “cualquier investigacion en
seres humanos debe ser precedida por informacidn adecuada a cada participante
potencial de los objetivos, métodos, posibles beneficios, riesgos previsibles e

incomodidades que el experimento puede implicar”.

Por otro lado, “los factores éticos de un investigador deben enmarcarse dentro de:
la honestidad de sus afirmaciones y la exposicién de sus teorias, con unas
condiciones minimas de dignidad y calidad” (Ojeda y otros, 2007, p. 354), por lo cual
en esta investigaciéon se solicitara la aprobacién de la participacion de los
trabajadores mediante un consentimiento informado en el cual se indique el fin de
la investigacién y se explique en que consiste la participacion de las personas
encuestadas, los objetivos con los que se realiza la investigacion y también los
derechos y riesgos que tienen como participantes. Todo esto se encuentra detallado

en el formulario de consentimiento informado entregado a cada participante.
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5.Resultados y discusion

5.1. Presentacion de los resultados

5.1.1.  Cultura organizacional

El Denison Organizational Culture Survey, de 56 items, se compone de las
dimensiones de implicacién, consistencia, adaptabilidad y mision, las cuales se

estructuran de acuerdo con subdimensiones, como se muestra en la figura 1.

Figura 1.

Dimensiones y subdimensiones del Denison Organizational Culture Survey
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Nota: tomado de Burgos y otros (2017).

La dimension Implicacidon, hacer referencia el grado de motivacién, compromiso y
su rol activo dentro de la organizacién desde su desarrollo profesional junto a su
equipo de trabajo con el fin de llegar al éxito de la organizacién. Esta dimension
contiene 15 items, divididos de la siguiente manera: los primeros 5 items
corresponde a la subdimensidon empoderamiento, del item 6 al 10 corresponde a
Trabajo en Equipo y del item 11 al 15 tiene relacion con el desarrollo de

capacidades. La subdimension Empoderamiento obtuvo un PNC de 20%, que puede
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indicar que la cultura organizacional se encuentra ligado a la toma de decisiones
colectiva mas no hacia una autonomia individual, se evidencia que los empleados

no tienen claro su posicion al generar empoderamiento por fata de informacién mas

clara.

Figura 2.
Subdimensiéon Empoderamiento
Empoderamiento

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 24,44%

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel de quien dispone de la mejor informacion. 35,56%

3. Lainformacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir cuando se necesita. 20,00%

5. La planificacion de nuestro trabajo es

continua y nos implica a todos. 13.33%

1. La mayoria de los
miembros de este
grupo estan muy 667%

0,00% 5.00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

La ponderacion alta en relacion a la subdimensidon corresponde a Trabajo en Equipo
con un PNC de 37.33% que evidencié que la organizacion valora la colaboracion y el
esfuerzo colectivo, tomando en cuenta que se promueve el trabajo en conjunto mas

no el individual ni con todo el peso al lider.
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Figura 3.
Subdimensién trabajo en equipo

Trabajo en Equipo

46,67%

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

46,67%

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos de la organizacién.

les pilares de esta
33,33%

9. El equipo y no los individi

35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

25,00% 30,00%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

Por otro lado, el PNC correspondiente al Desarrollo de capacidades con un puntaje
de 18.67% verificd que no se proporciona oportunidades de formacién y desarrollo

profesional como personal, siendo estos los puntajes mas bajos del area.

Figura 4.
Subdimensién de Desarrollo de capacidades

Desarrollo de capacidades

26,67%

12. Las capacidades de los futuros lideres en el grupo se mejoran
constantemente.
31,11%

11. Se brinda ia para la ej

14. La capacidad de las personas es vista como una
'ventaja competitiva. 15,56%

15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

10,00%

0,00% 5,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.
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La dimension correspondiente a la Consistencia hizo referencia a la estabilidad y
coherencia en el comportamiento basado en sus valores, practicas y estabilidad
laboral. Es asi como, dentro de la escala en la dimensién corresponde a los items
desde la pregunta 16 hasta la 30, dividido de la siguiente manera: Valores centrales
desde el item 16 al 20, Acuerdos desde el item 21 al 25 y Coordinacién e Integracion,

desde el item 26 al 30.

La ponderacion mds alta en esta subdimensidén correspondié a Coordinacién e
integracion con un PNC de 33.78%, indicando que la organizacién probablemente
valora la coordinacién efectiva y la integracion entre departamentos o equipos y el
manejo armonioso de sus actividades con el finde alcanzar los objetivos comunes.
Esto es coherente con una cultura que prioriza la alineacién y la colaboracién entre
diferentes dreas, evidenciando que se promueve el esfuerzo individual y eficiente

para mantener un rendimiento organizacional éptimo.

Figura 5.
Subdimensién Coordinacién e integracién

Coodinacién e Integracion

30. Respondemos bien a los cambios del entorno. 51,11%

26. Las personas de diferentes grupos (cocina, mesas etc.) de esta organizacién tienen un objetivo comiin. 55,56%

27. Es sencillo coordinar actividades entre los equipos de
esta organizacién. 26,67%

28. Existe una buena alineacion de
objetivos entre los diferentes niveles
Jjerdrquicos.

20,00%

29. La forma que tenemos de
hacer las cosas es flexible y facil 15,56%
de cambiar.

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

Aunque importantes, mantuvieron valores bajos con un PNC de 24%
correspondiente a los Acuerdos y con un PNC de 26,67% en relacién con los Valores

centrales, el enfoque principal estuvo en la forma en que los miembros de la
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organizacién entiendan, respeten las reglas o reglamentos en conjunto con los

procedimientos para encontrarse alineados a las expectativas organizacionales

Figura 6.

Subdimensién Acuerdos

Acuerdos

25. Nuestra manera de trabajar es consistente y programada.

24. Existe actividades definidas acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.

22. Nos resulta facil lograr el consenso, atin en temas dificiles.
28,89%
21. Este grupo tis cultura (estan il
asumen las politicas de la organizacién y comparten los valores de 22,20%
la empresa. Reuniones junior)
23. Amenudo
4,44%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%

42,22%

35,56%

35,00% 40,00% 45,00%

Nota: elaboracién propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

Figura 7.
Subdimensidn Valores centrales

Valores centrales

19. Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a
distinguir lo correcto de lo incorrecto.

37,78%

46,67%

17. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la forma en que nos comportamos.

20. Cuando existen desacuerdos, trab para
26,67%

soluciones donde todos ganen.

16. Existe un estilo de liderazgo

caracteristico con un conjunto 13,33%
de practicas distintivas.
8,80%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%

35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.
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Respecto a la dimensién Adaptabilidad, en la dimension correspondiente a la escala
de rendimiento laboral, tuvo relacién a la capacidad de organizacién entre la
empresa junto a sus colaboradores con el fin de poder llegar a ajustar sus procesos,
estrategias y mantener un entorno colaborativo y con respuestas eficaces al
momento de tener situaciones de cambio a nivel interno como externo. Esta
dimension consta de los items 31 al 45, divididos de la siguiente manera cada
subdimension: Orientacidon al Cambio desde la pregunta 31 a 35, Orientacion al

cliente desde la pregunta 36 al 40 y Aprendizaje organizativo desde el item 41 a 45.

El PNC de mayor puntaje con el 30.22% correspondid a la Orientacidén al cambio, el
cual mide la disposicién y capacidad de cada uno de los miembros de la organizacién
para aceptar, gestionar y su enfrentamiento ante nuevas situaciones, métodos de

trabajo, procesos o incluso de tecnologias.

Figura 8.
Subdimension Orientacion al cambio
Orientacién al Cambio
35. La informacién sobre nuestros invitados influye en nuestras decisiones. 31,11%

0,00% 32. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

34.Los iosy daci de di d a do a realizar mejoras. 37,78%

31. Constantemente incorporamos nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

_ .

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

46,67%

Junto al aprendizaje organizativo con un PNC de 28%, evidencid que la cultura de la
organizacién es flexible, abierta al cambio, los colaboradores aprenden de
experiencias pasadas lo que ha permitido mejorar sus resultados y por ellos,

promueven un entorno donde se valoran la innovacién y la adaptacién. Esto puede
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ser indicativo de una cultura que busca continuamente mejora, ajustes en sus

decisiones y preparacion para sus futuros desafios.

Figura 9.
Subdimension Aprendizaje organizativo

Aprendizaje organizativo

45. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 35,56%

44. Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo.

42, El Aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano
31,11%

41. Muchas ideas «se pierden por
el caminon. 19:56%

43. Nos.
aseguramos.

que « mana
izquierda ests 4 347

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

53,33%

50,00% 60,00%

Nota: elaboracién propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

Por otro lado, la subdimensidn Orientacion al cliente arrojé un PNC de 18.22% como

indicador bajo, puede indicar que, aunque la orientacidn al cliente es relevante,

para la organizacién no se encuentra ligado a sus demandas del mercado y como tal

no buscan tener una satisfaccion del cliente en un entorno competitivo.
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Figura 10.
Subdimension Orientacidn al cliente

Orientacién al cliente

39. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. 31,11%

38. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los invitados. 46,67%

37. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de los invitados. 20,00%

36. Todos tenemos una comprensidn de,

los deseos y necesidades de la empresa. 17.78%

40. Tomar riesgos e innovar son
fi dos y dos. (. I 15,56%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Nota: elaboracién propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

La Misidn dentro de la escala de rendimiento laboral, sefialé la comunicacién y los
propdsitos de sus objetivos estratégicos y la visién que la organizacién promueve,
ademads de proporcionar el sentido de propésito en su cultura con sus empleados.
En esta dimension se ha tomado en cuenta los items 46 al 56, evidenciando las
subdimensiones: Direccidn y propésitos estratégicos desde el item 46 al 50, Metas

y objetivos desde el item 51 al 55 y Vision el item 56.

En esta dimensidn se evidencié el mayor puntaje correspondiente a la
subdimension Vision con un PNC de 40%, reflejando que la organizacién mantiene
una visién clara y definida lo que proporciona una guia a largo plazo para los
colaboradores. Esto permite que todas las personas que pertenecen a la
organizacién puedan mantener sus niveles de motivacion como inspiracién de
lograr sus objetivos comunes, teniendo presente en donde quiero estar y que

quiero lograr, cumpliendo su mision.

Pagina 40 de 77



Figura 11.
Subdimension Vision

Vision

56. Ia de atender las sin poner en pelig visién a largo 40,00%
plazo.

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 5,00% 40,00% 45,00%

Nota: elaboracién propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

Otro punto importante en esta dimensién es la subdimension de Direccion y
propdsitos estratégicos con un PNC de 33.78%, que mostré que la organizacion no
solo tiene una visién, sino que también se enfoca en establecer una hoja de ruta
clara para toda la organizacidn, estableciendo todos los recursos, metas y

propdsitos alineados a sus objetivos principales.

Figura 12.

Subdimension Direccién y propdsitos estratégicos

Direccidn y propdsitos estratégicos

47. Esta izacion ti clara gia de cara al futuro. 37,78%

37,78%

2

50. La direccién nos duce hacia los que

46. Esta organizacidn tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.

33,33%

33,33%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.
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Con una ponderacién menor se encuentra la subdimensidon Metas y Objetivos con
un PNC de 32%, lo que asegurd que se busca alinearse con una cultura organizacion
optima y se promuevan la cohesidn entre equipos y departamentos, para posterior

evaluar el éxito y mantener su enfoque en los resultados deseados.

Figura 13.
Subdimension Metas y objetivos

Metas y Objetivos

55. Nuestra visién genera i y ivacién entre 24,44%

52. Las personas de mi grupo comprenden lo
que hay que hacer para tener éxito a largo 17,78%
plazo.

54, Los lideres y Talento Humano tienen una perspectivaa largo plazo.
26,67%

51. C nuestro progreso con los objetivos fijados. (como tienda). 6675

44,44%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00% 50,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

El resumen de las cuatro dimensiones se presenta en la tabla 3. La subdimension de
Implicacion mejor puntuada fue trabajo en equipo, y la peor desarrollo de
capacidades, lo que implica que hay suficientes elementos para trabajar a gusto con
los compaferos, pero la empresa no ofrece elementos de crecimiento. La
subdimension Consistencia resultd6 mejor puntuada en la subdimensién
coordinacidn e integracidn, y resultd peor en acuerdos, lo que implica que el trabajo
entre los companeros fluye adecuadamente, pero las reglas generales del trabajo
no siempre se sienten adecuadas. De la dimension Adaptabilidad, la subdimensién
mas positiva fue orientacién al cambio, y la peor orientacién al cliente, lo cual
cuenta que la empresa tiene problemas para ajustarse a las necesidades del cliente,
aunque si cuentan con un equipo de trabajo flexible. Y finalmente la dimensién de

Mision tuvo mejor puntuacion con la subdimensién vision y peor con metas y
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objetivos, lo que implica que la comprension global del trabajo y su cultura es

entendible, pero no asi sus objetivos y metas puntuales.

Tabla 3.

Resumen de las cuatro dimensiones de cultura organizacional

Dimension Implicacién
Subdimension %
Empoderamiento 20,00%
Trabajo en Equipo 37,33%
Desarrollo de capacidades 18,67%

Dimensidn Consistencia
Subdimension %
Valores centrales 26,67%
Acuerdos 24,00%
Coordinacidn e integracion 33,78%

Dimension Adaptabilidad
Subdimension %
Orientacion al cambio 30,22%
Orientacion al cliente 18,22%
Aprendizaje organizativo 28,00%
Dimension Mision
Subdimension %
Direccién y propdsitos estratégicos 33,78%
Metas y objetivos 32,00%
Vision 40,00%

Nota: elaboracion propia a partir del Denison Organizational Culture Survey.

Como se puede ver en el resumen, el estado general de la cultura organizacional es
buena dado que las subdimensiones mostraron resultados proporcionales. Aunque
muchas dimensiones tienen debilidades, especialmente desarrollo de capacidades y

orientacion al cliente.
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5.1.2.  Desempeiio laboral

Al ponderar los resultados de los promotores menos los detractores se obtienen los
resultados de las figuras 14, 15 y 16. En la dimension Rendimiento de la tarea se
evaluaron las actitudes de organizacién, enfoque y planificacidon para realizar las
tareas. De acuerdo con los encuestados, existié buen rendimiento en la tarea, pues
el promedio de ponderado se ubicé en 72%. El item peor puntuado fue la capacidad
para separar las cuestiones principales de las secundarias (57,78%), el cual puede
ser un problema comun para muchas personas, que no cuentan con herramientas
para identificar las prioridades. El item mejor puntuado fue la planificacion laboral

individual 6ptima (80%).

Figura 14.

Dimension Rendimiento en la tarea

Rendimiento en la tarea

80,00% 77,78% 77,78%
66,67%
57,78%
Planifiqué mi Mi planificacién En mi trabajo, En mi trabajo, Fui capaz de hacer
trabajo de manera laboral fue tuve en mente los pude separarlas  bien mitrabajo
tal que pude dptima. resultados que cuestiones porque le dediqué
hacerlo en tiempo debia lograr.  principales delas el tiempoyel
y forma. secundarias. esfuerzo

necesarios.

Nota: elaboracion propia a partir de la Evaluacion del Rendimiento Laboral Individual.

En la dimensidn Comportamientos contraproducentes se evaltan las actitudes que
interfieren en el desempenio laboral, tanto aspectos individuales como ambientales
y grupales. En esa dimensidon se incluyen 8 items, y se obtuvo un promedio
ponderado global de 64,17%, siendo el peor item puntuado cuando los trabajadores
asumen responsabilidades laborales que no le corresponden a su puesto (40%), el

cual es un problema que reduce importantemente el desempefio de los
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trabajadores y puede derivar de la falta de rendimiento de los compafieros, lo que
hace que unos pocos trabajadores asumen mas tareas de las que pueden manejar.
El item mejor puntuado fue que a los trabajadores se les ocurren soluciones
creativas frente a nuevos problemas (73,33%), que es una forma de apreciar la

forma de afrontar los problemas que surgen en distintas situaciones.

Figura 15.

Dimensién Comportamiento contraproducentes

Comportamientos contraproducentes

. 77,78%
71,11% 73,33%

66,67% 68,89%
,
55,56% 60,00%
,56%
40,00%
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Nota: elaboracion propia a partir de la Evaluacion del Rendimiento Laboral Individual.

La ultima dimensién, Rendimiento en el contexto, se evaluaron las pautas,
estrategias y decisiones para rendir en el contexto, es decir, de acuerdo con factores
ambientales, grupales y que puede incluir a los clientes o proveedores. En este caso,
el ponderado se calculd restando los detractores menos los promotores ya que las
propuestas son negativas, y se encontrdé un ponderado de 26,67%. El item peor
puntuado fue que los encuestado comentaron aspectos negativos de su trabajo con
personas de laempresa (13,33%), el cual es una debilidad comun entre las personas,
especialmente si se encuentra un circulo de apoyo con personas que experimentan
los mismos problemas. El item mejor puntuado fue que los trabajadores agrandaron

problemas de su trabajo (37,78%). Sin embargo, como se observa en la figura 16,
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ningun item tuvo un resultado especialmente marcado, lo que denota que todos los

items de esta dimension necesitan atencion para mejorar el rendimiento.

Figura 16.

Dimension Rendimiento en el contexto

Rendimiento en el contexto

37,78%

31,11%
28,89%

22,22%

13,33%

Me quejé de asuntos Agrandé los Me concentré enlos  Comenté aspectos  Comenté aspectos
sin importancia en el problemas que se aspectos negativos negativos de mi negativos de mi
trabajo. presentaron en el del trabajo, en lugar trabajo conmis  trabajo con gente que
trabajo. de enfocarme en las compafieros. no pertenedaala
cosas positivas. empresa.

Nota: elaboracion propia a partir de la Evaluacion del Rendimiento Laboral Individual.
5.1.3. Triangulacion de los resultados y discusion

La cultura organizacional es una variable compleja que debe ser estudiada desde
sus multiples dimensiones. El cuestionario de Denison tuvo en cuenta las
dimensiones de adaptabilidad, misidn, consistencia y participacién, que a la vez
comprenden subdimensiones sobre comportamientos individuales, grupalesy de la
organizacién que moldean la personalidad de la empresa. En este caso se obtuvo
buenos niveles de trabajo en equipo, pero baja capacidad de toma de decisiones y
de aporte en el desarrollo del trabajador, por ejemplo, cuando dan opiniones o
sugerencias “si escuchadas y luego entran a debatir” (Resp. 2), por lo que la empresa
puede sentirse estatica y que no de asideros para comprometerse con el desarrollo
y estabilidad de esta. Este es un problema recurrente en las empresas de comida
rapida, donde las culturas no se centran en el trabajador ni en crear conexiones con

ellos (Plata y otros, 2020).
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En el caso de FOODIX, los trabajadores indican sentir la cultura organizacional
ordenada y estricta, “orden, exigencia, rapidez” (Resp. 5), “organizado, disciplina,
puntualidad” (Resp. 18), y es que, al tratarse del area de la comida rdpida, se pide
exigencia por sobre creatividad, control y cumplimiento por sobre comprensién. En
la entrevista se denotaron principalmente respuestas positivas respecto de la
definicidon breve de la cultura organizacional de la empresa. Esto es concordante
con el tipo de ambiente de trabajo que implica la producciéon de comida rapida,
donde el estilo de liderazgo es primordialmente autocratico, ya que se controlan las

actividades con rigidez (Reyes y Molina, 2020, p. 222).

Respecto del trabajo en equipo, esta parece ser el aspecto mds desarrollado en la
empresa, pues al consultar sobre aspectos la cultura organizacional distintivos,
seflalan en muchas ocasiones el trabajo en equipo y el compafierismo
“coordinacion, trabajo en equipo, puntualidad, respeto mutuo” (Resp. 1), “los
companeros” (Resp. 5). Esto se contrapone con resultados tipicos, donde en

empresas como esta suele fallar el trabajo en equipo (Ventura y otros, 2024, p. 129).

Por otro lado, la empresa esta bien diferenciada respecto de sus actividades y bases,
como sobre sale en la entrevista el tema de los procesos bien definidos “tiene
procesos establecidos que ayuda a que este organizado” (Resp. 10), pero no tiene
en cuenta al cliente de manera constante y prefiere centrarse en ser receptivos al
cambio. Se ha encontrado que es comun que en cadenas de comida rapida no se dé
un valor alto a la perspectiva y satisfaccion del cliente (Leyva-Rodriguez y otros,
2023). La empresa da mas prioridad al orden como pauta para el buen servicio, lo
cual quedado impreso en los valores de los trabajadores “puntualidad” (Resp. 6),
“hospitalidad, puntualidad, respeto, disciplina” (Resp. 12). Es una estrategia con
sentido, ya que los clientes suelen asociar la calidad con la satisfaccion (Morocho y
Santos, 2020), es decir, que pueden llegar a pasar por alto una atencién basica a
cambio de un producto que cumpla sus expectativas. Mientras que su direccion a
largo plazo esta mas definida y comunicada, aunque no siempre el impacto es

parejo “no aplican la misidn y visién para todos, solo para los operativos” (Resp. 6).
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El desempefio laboral se aprecid como alto, dado que, desde la perspectiva de los
trabajadores, tienen las herramientas y capacidades individuales para responder
ante las tareas y el ambiente, sin que los comportamientos contraproducentes sean
dominantes. En la entrevista se les consultd por el tipo de relacidn que llevan con
sus compafieros de trabajo y la mayoria contesto que la relaciéon es buena o
tranquila, “respeto de manera cdlida, pacifica, agradable” (Resp. 8), lo cual es un
elemento importante al momento de medir el desempefio laboral. Este concuerda
con investigaciones similares, que marcan que “cuanto mejor sea el clima [...] mejor

estaran los trabajadores de los restaurantes” (Arroyo y otros, 2024, p. 52).

Respecto del ambiente o los procesos, que son incidentes en el desempeiio laboral,
la mayoria considera que tienen los recursos necesarios a la mano para ser
eficientes, aunque no siempre se logra contar con todas las dreas que definen el
desempefio “las instrucciones si en los materiales y uniformes si faltan” (Resp. 7).
De la misma manera, la empresa ofrece programas o iniciativas para mejorar
algunas habilidades dentro de la empresa, aunque la mayoria son capacitaciones
para mejorar la efectividad del trabajador, “se estan implementando programas
estandarizando los procesos” (Resp. 8) o para incentivar su competitividad
“capacitacion para los lideres” (Resp. 7), “capacitaciones de seguridad ocupacional,
capacitaciones de chef” (Resp. 8), mientras que las oportunidades para el desarrollo
individual estdan muy restringidas, “no porque los horarios no se ajustan a los
horarios de estudio” (Resp. 9), “si, pero les quitan del dia libre” (Resp. 16). La gestidn
de recursos y conocimientos, en este caso, deberia tener mejor valoracién por parte
de los lideres, ya que esto interviene directamente en el desempefo laboral

(Briones y D'Armas, 2024, p. 313).

En la entrevista se tocaron factores complementarios a las dimensiones de los
instrumentos utilizados, como las recompensas por el éxito de los trabajadores,
donde se sefialaron los reconocimientos como colaborador del mes (el mas
importante), programa de estrellas, reconocimiento verbal, celebraciéon de los
cumpleafios, cupones o cortesias. También se les pidid a los entrevistados

profundizar en si existen mecanismos de intercambio de conocimiento y mejora de
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las habilidades, e indicaron que normalmente hay buena disposicion para ensefiarse
unos a otros, “si se ensefian entre todos” (Resp. 9), “cada quien se rige a su area,
pero si se comparte conocimientos” (Resp. 16). Respecto de los castigos por mal
desempeiio, los trabajadores refirieron “no se expone al publico el error, se lo habla
internamente, descuento” (Resp. 5), y los descuentos y pagos por los errores o
pérdidas es el castigo mas comun. El reconocimiento y la recompensa es un factor
crucial para el desempefio laboral, ya que es una caracteristica de un liderazgo

equilibrado (Palacios-Sernay otros, 2024, p. 474).

La relacidn entre desempeiio laboral y cultura organizacional es bien conocida, e
incluso en la actualidad se producen estudios variados que confirman esta relacion
en diferentes contextos. En la industria de la comida rdpida las variables siguen
estando fuertemente relacionadas, mostrando que la forma en que se crea la
cultura de la empresa afecta directamente el desempefio que muestra el
trabajador, incluso en un contexto de alta rotacién y altas exigencias de entrega de

tareas (Chico y otros, 2023, p. 1338).

En este caso se procedid a correlacionar los resultados de ambas variables por

|ll

medio de la correlacidn de Pearson, el cual “mide la naturaleza y fuerza entre dos
variables cuantitativas, que permite describir la relacién entre dos variables”

(Fiallos, 2021, p. 2496).

Tabla 4.

Correlacion de las variables
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Desempefio laboral

Rendimiento Comportamientos Rendimiento

en la tarea contraproducentes en el contexto
- Implicacion 0,564 0,432 -0,437
© .§ Consistencia 0,606 0,411 -0,376
iz ;%D Adaptabilidad 0,587 0,503 -0,183
O  Mision 0,542 0,423 -0,311

Nota: elaboraciéon propia a partir de los instrumentos de recoleccion de

informacioén.

De acuerdo con las reglas de interpretacion del coeficiente de correlacién:

“r = cero significa que no hay asociacién o correlacién entre las dos variables.

Si 0 <r<0.25 = débil correlacion.

Si 0.25 <r<0.75 = intermedia correlacidn.

Si0.75 < r < 1 =fuerte correlacion.

Si r = 1= perfecta correlacion.” (Fiallos, 2021, p. 2496).
En ninguno de los casos se obtuvo correlacidon perfecta, ya que los valores
resultantes ni se acercan a 1. En todos los casos la correlacién fue débil o
intermedia. En los valores positivos se tiene correlacidon directa, que es el caso de
las variables de Cultura Organizacional contra las dimensiones Rendimiento en la
Tarea y Comportamientos Contraproducentes. En los valores negativos se tiene
correlacién inversa, que es el caso de la dimensidn Rendimiento en el Contexto
contra las dimensiones de Cultura Organizacional.
La correlacidon mediana negativa en este ultimo caso indica que la Rendimiento en
el Contexto se relaciona inversamente con al Cultura Organizacional, es decir, que
esta se reduce o demerita por los indicadores del Rendimiento en el Contexto.
Entonces, en este caso, se encontré que las dimensiones de las variables se
correlacionan, pero la relacién no es fuerte. Esto puede deberse a factores
individuales de desempefio que hacen que esta se mantenga fuerte a pesar de estar
inmerso en una cultura organizacional no éptima. Es decir, se puede identificar una

paradoja, ya que estas mismas dimensiones culturales muestran una relacién
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negativa con el rendimiento contextual, es decir, comportamientos que van mas
alld de las tareas formales. En este sentido, los comportamientos
contraproducentes aumentan cuando hay una cultura organizacional mas
desarrollada, lo cual es contraintuitivo y merece analisis adicional.

Sin embargo, se confirma el resultado tipico de correlacién entre las variables de
cultura organizacional y desempenio laboral (Arroyo y otros, 2024; Baltazar-Goémez
y otros, 2022; Escobedo y Quifiones, 2020; Martinez y otros, 2013; Vargas y Flores,
2020). Especialmente se puede extraer que en general la cultura organizacional
sélida, ya que existe una alta implicacién, consistencia, adaptabilidad y mision clara,
gue se asocian positivamente con el rendimiento en las tareas especificas del

puesto.

5.2. Disenio de la propuesta de reforzamiento de la cultura

organizacional y mejora del desempefio laboral

Objetivo de la propuesta

Disefiar un programa integral de mejora de cultura organizacional que incremente
la motivacién, compromiso y desempefio de los empleados operativos de la cadena

de comida FOODIX SAS.
Alcance

La propuesta se concentra en los trabajadores operativos de la empresa, por lo que

no se incluye a gerentes, supervisores y lideres de area.

Beneficios esperados para la empresa a mediano plazo

e Mayor motivacién laboral: la propuesta tiene el potencial de mejorar la
motivacion del trabajador, y con ello la mejor respuesta ante las tareas,

retos y rigurosidades del trabajo.
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e Mejora del ambiente de trabajo: la propuesta puede incidir en cémo se
percibe el ambiente de trabajo, las interacciones entre compafieros y la
comunicacion, asi como la sensacidn de pertenencia y desarrollo.

e Incremento de productividad: la mejora de la cultura organizacional estd
directamente relacionada con la productividad y desempenio.

e Reduccion de rotacion de personal: este es un problema habitual que reduce
el desempeiio laboral, por lo que la propuesta puede favorecer el arraigo de

los trabajadores dentro de la empresa.

Sustento tedrico

El plan de accidn tiene en cuenta las teorias de Recursos y Capacidades y Desarrollo
Organizacional, las cuales explican cémo se delimitan las culturas organizacionales
en las empresas. Ademas, de manera especifica ayuda a seleccionar las acciones
necesarias para establecer en la empresa Foodix una mejor cultura organizacional
basada en el equilibrio entre los recursos disponibles y las capacidades
desarrolladas y exigidas para completar las tareas, asi como un enfoque de
desarrollo organizacional basado en la motivacion, compromiso y reforzamiento

para un buen desempeno laboral.

A la vez se tuvo en cuenta que el desempeio laboral es una variable compleja que
se compone de aspectos internos y externos al trabajador, por lo que, enlazado a
los aspectos de la cultura organizacional, se hizo mayor énfasis en los aspectos
externos o ambientales, como estimuladores del desarrollo y desempeiio individual

del trabajador.
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Tabla 5.
Propuesta
Objetivo especifico Acciones Recursos Costo Tiempo

Interiorizacién de la Infografias creativas y atractivas impresas y colocadas en Infografias tamafio 2 meses para la
misién,  visidbn y sitios de descanso y pasillos internos que expliquen la misién, A2 en material realizacion,
valores como pilar de visidn y valores, tanto de manera directa como a través de resistente. pero la
la cultura ejemplos. Algunas de estas infografias deben estar asociadas exhibicion es
organizacional. con procesos productivos y deben ser colocadas donde se $300,00 permanente.

hace esta actividad, de modo de recordar cédmo se vive y
ejerce ese valor en la cotidianidad. En la oficina del gerente y
lideres de area se colocaran infografias del mismo tipo, pero

la redaccion y estilo estara dirigido a este perfil de trabajador.

Fortalecer el sentido
de pertenencia y
compromiso de los
empleados y

superiores.

Muro de “Nuestra historia”: en un lugar visible de la zona
operativa colocar un mural en la pared donde se expongan
fotos de momentos significativos, historias cortas de
trabajadores, hitos de logros de equipo, apariciones de la
empresa en medios, logros de los directivos y superiores.

relacionados directamente con la produccién o ventas, etc.,

todo de manera cronoldgica.

Pizarra de gran
tamano o pinturas
para pared.
Fotografias.

Impresiones.

2 meses, pero se
debe renovar o
ampliar

$150,00 anualmente.
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Mejorar la
comunicacion

interna y el trabajo

en equipo como
estrategia para |la
mejora de la

motivacion,
estabilidad y
desempeiio

individual y grupal.

Espacios de comunicacién abierta: reuniones mensuales Sala de reuniones. Permanente.

informales de mdaximo 30 minutos. En este espacio se Pizarra. Las sesiones

expondran sugerencias, dudas y retroalimentacién. Las Refrigerios. deben ser de
$20 cada

reuniones deben contar con refrigerio para generar ambiente Hojas y esferos. maximo 30

sesion

de confianza y camareria. Deben ser dentro del horario minutos.

laboral. Los lideres y superiores deben participar activamente

en la reunion, no solo como moderadores.

Sistema de comunicacidn digital: se puede usar un grupo de Plataforma de La

WhatsApp o plataforma similar gratis o de bajo costo comunicacidn. Entre S50y implementacion

(aunque idealmente se deberia contratar una aplicacién Internet. $300, se completa en

especializada en comunicacién interna empresarial). El Programa o dependiendo 2 semanas, pero

objetivo de esta plataforma es compartir logros individuales aplicacién para dela la accion debe

y del equipo, cumpleaiios, informacién relevante cotidiana, crear carteles vy plataforma ser

avisos de problemas, cambios y necesidades. La plataforma avisos llamativos. de permanente.

debe estar moderada por un representante de los empleados
y un supervisor. Todos los trabajadores y lideres pueden

participar activamente en el sistema.

comunicacion

seleccionada
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Incrementar
motivacion

satisfaccion laboral.

la Kit de bienvenida e integracién que se entrega a nuevos

bienvenida, botella reutilizable con logo, mochila pequefa o

rinonera, snacks variados.

Impresiones.

y empleados. El contenido puede ser: manual basico de Botella, mochila y

20S por
empleado

nuevo

La
implementacion
se completa en
2 semanas, pero
la accién debe
ser

permanente.

Programa de bienestar integral: la empresa debera crear
alianzas con algunos servicios médicos y deportivos para
atender a los empleados, (por ejemplo, co-financiar lentes de
graduacién una vez al afio, 2 consultas médicas de areas
distintas a las del riesgo laboral, ofrecer descuentos en
gimnasios o academias deportivas, etc.). Adicional debe
contar con un fondo para entregar una ayuda econémica en
casos de calamidad de los trabajadores (maximo $400,00 por
empleado por afio). Actividades recreativas dos veces al afio
en parques, reservas o complejos deportivos donde se
realicen  actividades

deportivas, dindmicas y de

esparcimiento.

snacks.

Acuerdos con
empresas y
consultorios
aliados. Hoja de
condiciones de
utilizacion del
beneficio.
Transporte,
refrigerios, equipo
de primeros
auxilios, equipos
deportivos.

Aprox. $600
por
trabajador

por afio

La planificacién
se completa en
2 meses, pero la
accién debe ser

permanente.
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Desarrollar Talleres de desarrollo personal: 3 talleres por cada semestre. Sala de reuniones. La planificaciéon
habilidades basicas Los temas por tratar serian: comunicacion efectiva, trabajo Computador y se completa en
gue mejoren el en equipo efectivo y dindmico, manejo del estrés laboral, proyector. 1 mes, pero la
desempefio. conciliacion familia-trabajo, inteligencia emocional y Programa para accion debe ser

creatividad. La duracién de cada taller debe ser de 2 horas. El crear $600 por afio  permanente.

facilitador puede ser interno o externo, pero es importante presentaciones.

gue se cuente con un especialista y con altas habilidades Facilitador.

comunicativas. Si se requiere, los lideres y superiores deben Refrigerios.

también formarse en programas especificos a su rango.
Implementar la Realizar un DashBoard en Excel u otra plataforma disponible Excel u otro 2 meses para el
medicién del conindicadores tipo KPI de desempefiio y rendimiento laboral software de montaje.
desempeiio a través individual y grupal. Estos KPi deben medir semestralmente la procesamiento de
de un DashBoard. tasa productividad (volumen de pedidos procesado), tasa de datos.

errores (pedidos entregados y procesados erroneamente), Personal para la »150,00

tasa de accidentes en la cocina, tasa de quejas de los clientes recoleccién de

respecto de la atencidn, rentabilidad por empleado, tasa de datos.

absentismo, entre otros.
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Reforzar indicadores
de desempeiio
laboral con base a
mediciones

realizadas.

Mejorar los procesos operativos, la supervision, la
metodologia de retroalimentacidn, premios y bonificaciones
por produccion y la capacitacidon operativa y técnica de los
trabajadores conforme se identifiquen defectos y problemas

en las métricas de KPI.

Manuales
procesos.

Supervisor

capacitado.

de Semestral, de
Minimo manera
$200,00 permanente.

semestrales

Nota: elaboracion propia.
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6. Conclusiones

Respecto de la Cultura Organizacional, se encontrd, desde la perspectiva de los
trabajadores, que la empresa ha desarrollado una cultura marcada por los procesos
estrictos, el control y las reglas, lo cual es comprensible considerando que la
empresa se dedica a la preparacion de alimentos. Sin embargo, no se ha fomentado
el espacio para el desarrollo personal ni profesional, aunque por las mismas
caracteristicas del trabajo el sentido de apoyo y trabajo en equipo es considerable.
La cultura organizacional tiene algunas deficiencias respecto de la comunicacién y
practicas de los valores organizacionales y reglas de trabajo mas alla de los procesos.
La empresa ha fomentado la adaptabilidad ante el cambio y el aprendizaje, pero no
tanto asi la orientacidn al cliente, a pesar de que transmite sus propdsitos, visién y

metas de trabajo.

Respecto del Desempefio Laboral fue, de acuerdo con los trabajadores, positivo,
dado que se aprecian como rendidores en la tarea, es decir, capaces y adecuados
para realizar las tareas solicitadas, planificar su tiempo y lograr metas continuas. Los
comportamientos contraproducentes fueron notorios, pero se estima que no son
mas dominantes que el rendimiento en la tarea y en el contexto. Se evidencio,
ademds, que la empresa maneja algunas iniciativas para propiciar el sentido de
pertenencia, la recompensa, la motivacion y el desarrollo, pero las estrategias

aplicadas son basicas y requieren ser llevadas a un siguiente nivel.

La correlacién de las variables Cultura Laboral y Desempefio Laboral por medio del
método estadistico de Correlacién de Pearson, se encontrd correlaciéon intermedia
entre las dos variables. Esto implica que las variables si tienen relacion e impacto
entre si, pero no de manera determinante, es decir, que hay cierta flexibilidad entre
ellas. Especificamente, se puede interpretar que la cultura laboral si afecta al
desempeiio laboral, pero no de manera tajante o Unica, sino que existe espacio para
gue otros factores, como el individual o la forma de llevar a cabo los procesos

productivos, por ejemplo, incidan en el desempefio.
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Con base en lo hallado para ambas variables y con la intencién de mejorar el
desarrollo de ambas variables para la empresa, se planteé una propuesta de plan
de accién enfocado en el reforzamiento de la cultura organizacional y mejora del
desempefio laboral, donde se tuvo como elemento central el desarrollo individual
del trabajador. Como premisa se planted que las acciones del plan fuesen
econdmicos, accesibles, sencillas de aplicar y continuas, por lo que la mayoria estan
planteadas para ser aplicadas de manera permanente, bajo continua revisién vy
mejora, claro esta. Se incluyd en el plan a los superiores (lideres, supervisores,
gerentes) en varias de las actividades dado que, si bien el plan se enfoca en
responder al personal operativo, los superiores son a su vez trabajadores que deben
comprender plenamente la vision de la propuesta e involucrarse activamente. El
reforzamiento de aspectos como la misidn, visién, historia y otros ayudara a que
estos puedan seleccionar y desarrollar mejores herramientas para mejorar la

cultura organizacional y los factores de desempefio laboral.
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Anexos

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION
Denison Organizational Culture Survey
Preguntese a si mismo: ¢ Qué tan satisfecho estoy con este aspecto de mi trabajo?

1. NO ESTOY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo estd muy lejos de lo que
desearia).

2. ESTOY POCO SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo no es exactamente lo
que desearia).

3. ESTOY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo es lo que yo desearia).

4. ESTOY MUY SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo es mejor de lo que yo
esperaba).

5. ESTOY EXTREMADAMENTE SATISFECHO (este aspecto de mi trabajo estd
mucho mejor de lo que yo esperaria).

En mi puesto actual de trabajo ocurre lo|Marque con un circulo un nimero
siguiente... para cada afirmacion

1. La mayoria de los miembros de este grupo 1 5 3 4 5
estdn muy comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el 1 5 3 4 5
nivel que dispone de la mejor informacién.

3. La informacidén se comparte ampliamente y se 1 5 3 4 5
puede conseguir cuando se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un 1 5 3 4 5
impacto positivo en el grupo.

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua 1 5 3 4 5
e implica a todo el mundo en algun grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre 1 5 3 4 5
los diferentes grupos de esta organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte 1 5 3 4 5
de un equipo.

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, 1 5 3 4 5
en vez de descargar el peso en el lider.

9. Los grupos y no los individuos son los 1 5 3 4 5
principales pilares de esta organizacién.

10. El trabajo se organiza de modo que cada

persona entiende la relacidén entre su trabajo y los 1 2 3 4 5
objetivos de la organizacién.

11. La autoridad se delega de modo que las 1 5 3 4 5
personas puedan actuar por si mismas.

12. Las capacidades del «banquillo» (los futuros 1 ) 3 4 5
lideres en el grupo) se mejoran constantemente.
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En mi puesto actual de trabajo ocurre lo|Marque con un circulo un nimero

siguiente... para cada afirmacidén
13. Este grupo invierte continuamente en el

. . 1 2 3 4 5
desarrollo de las capacidades de sus miembros.
14. La capacidad de las personas es vista como 1 5 3 4 5
una fuente importante de ventaja competitiva.
15. Los lideres y gerente practican lo que 1 5 3 4 5
pregonan.
16. Existe un estilo de direcciéon caracteristico con 1 5 3 4 5
un conjunto de practicas distintivas.
17. Existe un conjunto de valores claro y
consistente que rige la forma en que nos 1 2 3 4 5
conducimos
18. Ignorar los valores esenciales de este grupo te 1 5 3 4 5
ocasionard problemas.
19. Existe un cédigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 1 2 3 4 5

correcto.

20. Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde 1 2 3 4 5
todos ganen.

21. Este grupo tiene una cultura «fuerte». 1 2 3 4 5
22. Nos.r,e.sulta facil lograr el consenso, aun en 1 5 3 4 5
temas dificiles.
23. A menudo tenemos dificultades para alcanzar 1 5 3 4 5
acuerdos en temas clave para la productividad.
24. Existe un claro acuerdo acerca de la forma
. 1 2 3 4 5
correcta e incorrecta de hacer las cosas.
25. N j i
5 ugstra manera de trabajar es consistente y 1 5 3 4 5
predecible.
26. Las personas de diferentes grupos de esta 1 5 3 4 5
organizacién tienen una perspectiva comun.
27. Es sencillo coordinar actividades entre los 1 5 3 4 5
diferentes grupos de esta organizacion.
28. Existe una buena alineacion de objetivos 1 5 3 4 5
entre los diferentes niveles jerarquicos.
29. La forma que tenemos de hacer las cosas es
. . . . 1 2 3 4 5
flexible y facil de cambiar.
30. Respondemos bien a los cambios del entorno. 1 2 3 4 5
31. Adoptamos de continuo nuevas y mejores
1 2 3 4 5
formas de hacer las cosas.
2. Los i i i
3 os intentos de realizar cambios suelen 1 5 3 4 5

encontrar resistencias.
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En mi puesto actual de trabajo ocurre lo|Marque con un circulo un nimero
siguiente... para cada afirmacidén
33. Los diferentes grupos de esta organizacidon 1 5 3 4 5
cooperan a menudo para introducir cambios.
34. Los comentarios y recomendaciones de
nuestros usuarios conducen a menudo a 1 2 3 4 5
introducir cambios.
35. La informacidn sobre nuestros usuarios 1 5 3 4 5
influye en nuestras decisiones.
36. Todos tenemos una comprensidon profunda
. 1 2 3 4 5
de los deseos y necesidades de nuestro entorno.
37. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia
. . 1 2 3 4 5
los intereses de los usuarios.
38. Fomentamos el contacto directo de nuestra 1 5 3 4 5
gente con los usuarios.
39. Consideramos el fracaso como una 1 5 3 4 5
oportunidad para aprender y mejorar.
40. Tomar riesgos e innovar son fomentados y 1 ) 3 4 5
recompensados.
41. Muchas ideas «se pierden por el camino». 1 2 3 4 5
42. El aprendizaje es un objetivo importante en
. . 1 2 3 4 5
nuestro trabajo cotidiano.
43. Nos aseguramos que «la mano derecha sepa 1 5 3 4 5
lo que esta haciendo la izquierda».
44. Esta organizacion tiene un proyecto y una 1 5 3 4 5
orientacién a largo plazo.
45. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras 1 5 3 4 5
organizaciones.
46. Esta organizacién tiene una mision clara que 1 5 3 4 5
le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.
47. Esta organizacién tiene una clara estrategia
1 2 3 4 5
de cara al futuro.
48. EX|st.e un amplio acuerdo sobre las metas a 1 5 3 4 5
conseguir.
49. Los lideres y gerente fijan metas ambiciosas 1 5 3 4 5
pero realistas.
50. La direccion nos conduce hacia los objetivos 1 5 3 4 5
que tratamos de alcanzar.
51. Comparamos continuamente nuestro 1 ) 3 4 5
progreso con los objetivos fijados.
52. Las personas de esta organizacion
comprenden lo que hay que hacer para tener 1 2 3 4 5
éxito a largo plazo.
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siguiente... para cada afirmacidén

53. Tenemos una vision compartida de cémo serd 1 5 3 5
esta organizacion en el futuro.

54. Los lideres y gerente tienen una perspectiva a 1 5 3 5
largo plazo.

55. Nuestra visiébn genera entusiasmo vy 1 5 3 5
motivacion entre nosotros.

56. Podemos satisfacer las demandas a corto

plazo sin comprometer nuestra vision a largo 1 2 3 5
plazo.

Pagina 73 de 77

71 UNIVEAIDAD POLITICNICA

® $SALESIANA



#SAESANA

Escala de Rendimiento Laboral Individual

Muy en desacuerdo
En desacuerdo

Ni una cosa ni otra
De acuerdo

Muy de acuerdo

Factor 1: Rendimiento en la tarea.

1 | Planifiqué mitrabajo de manera tal que pude hacerlo
en tiempo y forma.

2 | Mi planificacidon laboral fue 6ptima.

3 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que
debia lograr.

4 | En mi trabajo, pude separar las cuestiones
principales de las secundarias.

5 | Fuicapaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué
el tiempo y el esfuerzo necesarios.

Factor 2: Comportamientos contraproducentes.

6 | Asumi mas responsabilidades laborales que las que
me correspondian.

7 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo pidieran.

8 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

9 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados.

10 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

11 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente los
nuevos problemas.

12 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

13 | Participé activamente de las reuniones laborales.

Factor 3: Rendimiento en el contexto.

14 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

15 | Agrandé los problemas que se presentaron en el
trabajo.

16 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo,
en lugar de enfocarme en las cosas positivas.

17 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compafieros.

18 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente
gue no pertenecia a la empresa.
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FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: PROPUESTA DE PLAN DE ACCION ENFOCADO EN EL
REFORZAMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y MEJORA DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS EMPLEADOS OPERATIVOS DE LA CADENA DE COMIDA FOODIX SAS EN
EL PERIODO 2023.

Datos del equipo de investigacion:

Nombres del Correo del investigador Numero de | Institucién a la que
investigador cédula pertenece
Valles Lara Evelyn | evalles@est.ups.edu.ec 0401878 | Universidad Politécnica
Dayana 616 Salesiana

éDe qué se trata este documento?

Usted estd invitado(a) a participar en este estudio, y para ello se le presenta este
documento llamado "Consentimiento Informado" en el que se explican las razones por las
gue se realiza el estudio. También se explican los posibles riesgos, beneficios y sus
derechos en caso de que usted decida participar. Después de revisar la informacién en este
Consentimiento y aclarar todas sus dudas, tendrd el conocimiento para tomar una decision
sobre su participacién o no en este estudio.

Introduccion

En un mundo empresarial cada vez mas dindmico y competitivo, la gestion de recursos
humanos se ha convertido en un factor critico para el éxito de cualquier organizacién. La
cultura organizacional y el desempefio laboral de los empleados son dos elementos
interdependientes que influyen directamente en la capacidad de una empresa para
alcanzar sus objetivos estratégicos y mantener su competitividad en el mercado. En este
contexto se busca proponer un plan de accién que se enfoque en reforzar estos dos
parametros en los empleados de la empresa.

Objetivo del estudio

El objetivo del presente estudio busca elaborar una propuesta de un plan de accién
enfocado en el reforzamiento de la cultura organizacional para la mejora del desempefio
laboral de los empleados operativos de la cadena de comida FOODIX SAS en el aifo 2023.

Descripcion de los procedimientos
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a) Diagnosticar la cultura organizacional de la empresa.

b) Medir el nivel de desempefio laboral de los empleados operativos de la empresa..

c) Determinar la influencia de la cultura organizacional de la empresa respecto del
desempeiio laboral para el reconocimiento de los aspectos a mejorar con el plan de
accion.

Riesgos y beneficios

En el presente proyecto existe la posibilidad de presentarse alguna situacidon de riesgo
minimo relacionado con el manejo de la informacién en cuanto a los datos estadisticos, si
bien se considerard la confidencialidad respectiva con respecto al nombre de los
participantes, el cual permanecerd andnimo, los resultados de la aplicacion de las
entrevistas y encuestas van a ser utilizados para determinar la relacidn existente entre las
variables y obtener asi un resultado.

Ademas, es importante recalcar que usted como participante no obtendrd ningun
beneficio directo del presente estudio, como puede ser el monetario. Sin embargo, los
resultados obtenidos del mismo aportardn a elaborar una propuesta de un plan de accién
enfocado en el reforzamiento de la cultura organizacional para la mejora del desempeio
laboral de los empleados operativos de la cadena de comida FOODIX SAS en el afio 2023.

Derechos de los participantes

Usted tiene derecho a:

1) Recibir la informacion del estudio de forma clara;

2) Tener la oportunidad de aclarar todas sus dudas;

3) Tener el tiempo que sea necesario para decidir si quiere o no participar del estudio;

4) Ser libre de negarse a participar en el estudio, y esto no traera ninglin problema para
usted;

5) Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento;

6) El respeto de su anonimato (confidencialidad);

7) Que se respete su intimidad (privacidad);

8) Recibir una copia de este documento, firmado y rubricado en cada pagina por usted
y el investigador;

9) Usted no recibird ningun pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar
en este estudio.

Informacion de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente
teléfono 0992534441 que pertenece a Psic. Dayana Valles o envie un correo
electronico a evalles@ups.edu.ec
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Consentimiento informado

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de
participar en un lenguaje claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me
permitieron contar con tiempo suficiente para tomar la decisién de participar y me
entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado. Acepto
voluntariamente participar en esta investigacién.

Evelyn Dayana Valles Lara Rubrica del participante
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