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RESUMEN

La cultura organizacional es un aspecto importante que a menudo los lideres pasan por alto o
malinterpretan. Comprender qué es la cultura y qué constituye los diferentes niveles dentro de
la cultura de una organizacién, asi como reconocer la diferencia entre culturas positivas y
toxicas, son claves para una organizacion saludable. Idealmente significa estabilidad para la
organizacion; ya que permite su permanencia a la organizacion y la anima a mirar hacia el
futuro Por lo tanto el presente proyecto esta enfoca en determinar la gestion de liderazgo
dentro de la cultura organizacional de los comisariatos del canton La Mana, para dar
cumplimento a los objetivos se establecid un estudio de caracter bibliografico, de campo y no
experimental; dado que la informacion presentada fue recopilada de una busqueda realizada
en libros, revistas, repositorios de universidades, como también se efectud directamente en el
lugar de los hechos. El estudio conto con una poblacién de 81 persona conformadas por
trabajadores, gerentes o propietarios de 10 comisariatos del cantén La Man4, a los cuales se
efectuaron la aplicacion de entrevistas y encuestas. Los resultados demuestran que los
comisariatos del canton La Mané posen una débil gestion de liderazgo lo que se ve afectada
en la cultura organizacional, siendo los trabajadores el principal elemento de los datos
estadisticos hallados, por tanto las empresas deben ensefiar a los gerentes como apoyar a los
empleados, en lugar de simplemente ser el guardidn de sus carreras internas. Ya que una
organizacion sera efectiva solo cuando la cultura esté respaldada por una estrategia comercial
adecuada y una estructura que sea apropiada tanto para el negocio como para la cultura

deseada.
Palabras claves: gestion, empleado, administracién, organizacion, cultura
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ABSTRACT

O Organizational culture is an important aspect that is often overlooked or misunderstood by
leaders. Understanding what culture is and what constitutes the different levels within an
organization's culture, as well as recognizing the difference between positive and toxic
cultures, are keys to a healthy organization. Ideally it means stability for the organization;
since it allows its permanence to the organization and encourages it to look to the future
Therefore, the present project is focused on determining the management of leadership within
the organizational culture of the police stations of the La Mana canton, to comply with the
objectives set established a bibliographic, field and non-experimental study; given that the
information presented was compiled from a search carried out in books, magazines, university
repositories, as well as being carried out directly at the scene of the events. The study had a
population of 81 people made up of workers, managers or owners of 10 police stations in the
canton of La Mana, to whom interviews and surveys were applied. The results show that the
police stations of the La Mana canton have a weak leadership management which is affected
in the organizational culture, with the workers being the main element of the statistical data
found, therefore the companies must teach the managers how to support their employees.
employees, instead of simply being the gatekeeper of their inner careers. Since an
organization will be effective only when the culture is supported by a suitable business

strategy and a structure that is appropriate for both the business and the desired culture.
Keywords: management, employee, administration, organization, culture
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2. DESCRIPCION DEL PROYECTO

La presente investigacion demuestra un amplio interés en la gestion de liderazgo y la cultura
organizacional de los comisariatos del canton La Mana, debido a que este tipo de negocios
sufren de mano de obra que se resiste al cambio, en detrimento de la empresa, por tanto,
muestran una alineacion entre las creencias de la empresa como los comportamientos que
refleja el lider. El lider tiene la responsabilidad del moldear la cultura, es decir administra la
conducta de los trabajadores, crea, construye y mantiene valores, moldea la identidad para que
los empleados se enfoquen en el cumplimiento de los objetivos de la entidad, dando como

resultado que el proceso de liderazgo influya en el crecimiento de las empresas.

La gestion de liderazgo organizacional juega un papel central en la evolucion o desarrollo de
una organizacion puesto que es capaz de predecir las alteraciones, cambios esenciales con
anticipacién permitiendo crear el compromiso requerido, de la misma manera genera una
atmasfera altamente adecuada para que los trabajadores comprendan y adopten los cambios
con éxito. Esta accion de los lideres es decisiva no solo para la eficacia de la organizacion

sino también para la propia supervivencia.

El trabajo investigativo se desarrollo bajo el tipo de investigacion explicativa, descriptiva y
bibliogréafica; direccionada con la metodologia analitica, inductivo, deductivo, lo que permitio
la recopilacion de informacion relacionada a las variables analizadas. Para el cumplimiento de
los objetivos planteados se efectud la utilizacion de técnicas que partieron de la encuesta hasta
la matriz FODA, para posteriormente analizar la informacion recopilada con el propoésito de
dar soluciéon a la problematica encontrada, la misma que cubrird las necesidades de los

comisariatos del cantén La Mana.

Por tanto, se puede manifestar que el desarrollo del trabajo investigativo tuvo un impacto alto
en la gestion administrativa de los comisariatos del cantén La Mana, dando como
beneficiarios directos a los propietarios de las empresas analizadas, ya que, con un liderazgo
adecuado, una cultura organizacional positiva elevar o minimizar la productividad de la
empresa porque los lideres deben poder fomentar una cultura organizacional positiva para

mantener a los empleados motivados y comprometidos.



3. JUSTIFICACION

La globalizacion ha convertido al mundo en una pequefia aldea global; un pueblo en el que
hay un flujo constante de contiendas y competencias entre organizaciones. En este escenario,
la maniobra mas efectiva y beneficiosa para cualquier organizacion es crear formas
innovadoras de hacer negocios. Este presente trabajo investigativo trata sobre el papel del
liderazgo en la cultura organizacional. El lider, como persona a cargo o como agente de
cambio, puede administrar una organizacion de manera mas efectiva y exitosa si es capaz y
competente. Los rapidos avances tecnoldgicos, las altas expectativas de los clientes como las
situaciones de mercado en constante cambio han obligado a las organizaciones a reevaluar y
reevaluar incesantemente cdmo funcionan y comprender, adoptar e implementar cambios en

su modelo de negocio en respuesta a las tendencias cambiantes.

La cultura organizacional es una demanda del dia y es necesario para que las organizaciones
sobrevivan. Las organizaciones hoy en dia, comprenden bien la importancia del asunto, y son
serias para prepararse no solo para las tendencias actuales, sino también para las futuras, para
alcanzar el nivel de éxito sostenible. La investigacion sobre la gestion de liderazgo y la
cultura organizacional de los comisariatos del canton La Mand, 2021, busc6 dar una solucion
a la problemética existente, a través de estrategias competitivas que permitan la sostenibilidad

y desarrollo de las empresas.

La presente investigacion presentd una relevancia e importancia significativa, debido a que
cada empleado juega un papel en el proceso de cambiar la cultura organizacional, pero al final
del dia, los lideres son los que pueden hacerla o deshacerla; las decisiones que toman
provocan un efecto domin6 en el reclutamiento, el compromiso y el desempefio de los
empleados que impacta poderosamente el desempefio de una empresa. El liderazgo influye
mucho en la cultura de la empresa. Los lideres pueden reforzar los valores organizacionales
ayudando a su gente a crecer/desarrollarse a través del establecimiento de objetivos,

oportunidades y reconocimiento.

Los principales beneficiarios del proyecto comprenden los comisariatos del canton La Mana,
empresas proveedores, sector tributario, familias lamanenses que adquieren productos en este
tipo de empresa. La implementacion del proyecto es factible tomando en cuenta que existen
varios factores como disponer del asesoramiento de un docente de la Universidad Técnica de

Cotopaxi con afios de experiencia en el area administracion de empresa, ademas la utilizacion



de metodologias y técnicas especificas como: encuestas, entrevistas, opiniones que aseguraran

el éxito del proyecto.
4. BENEFICIARIOS

Los beneficiarios directos e indirectos de la investigacion Gestion de liderazgo y la cultura

organizacional de los comisariatos del canton La Man4, 2021, se detallan a continuacion:
4.1.Beneficiarios directos

e Comisariatos del canton La Mana

e Trabajadores de los comisariatos del canton La Mana.
4.2.Beneficiarios indirectos

e Clientes de los comisariatos del canton La Mana

e Proveedores

e Servicio de Rentas Internas

e Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton La Mana

e Estudiantes ejecutores del proyecto investigativo.
5. PROBLEMA DE INVESTIGACION

La cultura organizacional y el liderazgo ha sido un tema de creciente importancia en todas las
industrias a medida que las organizaciones buscan maximizar la productividad, aumentar la
satisfaccion de los empleados y mejorar la funcion general de sus organizaciones. Para que la
cultura de una organizacion cambie, la cultura actual debe evaluarse con precision, debe
identificarse la cultura deseada y debe ejecutarse un plan de cambio. Los investigadores han
estudiado diversas culturas organizativas y métodos de cambio. Las organizaciones
gubernamentales de los Estados Unidos tienen su propia estructura, propésito y fuentes de
financiamiento que requieren un enfoque personalizado para los esfuerzos de cambio de la

cultura organizacional.



Baséandonos en el Estudio GLOBE, 10; un estudio bien conocido de 62 sociedades, podemos
ver como el factor de liderazgo puede jugar un papel en la cultura organizacional. Una mayor
discrepancia entre el gerente y los calificadores en América Latina significa una desconexion
entre dos conjuntos de percepciones y parece revelar una falta de autoconciencia por parte de
los gerentes latinoamericanos. Una dimension cultural relevante es la distancia de poder, que
se define como “la medida en que una comunidad acepta y respalda la autoridad, las
diferencias de poder y los privilegios de estatus.” (Castillo & Jimenez, 2016). Entre los
problemas comunes que presentan las empresas analizadas encontramos la ambigliedad, mala
comunicacion e inconsistencia. Estos pueden contribuir a la experiencia de un lugar de trabajo
hostil y desagradable, lo que puede hacer que los trabajadores sean menos leales y puede
contribuir a problemas como el acoso, la intimidacion, la alta rotacién y un mal liderazgo. Si
el liderazgo es débil, inconsistente o de mala reputacién, puede contribuir a problemas de
cultura organizacional. Las tendencias de alta distancia de poder en las culturas
organizacional en Latinoamérica pueden llevar a lo que a veces se denomina El efecto patron:
se espera que los lideres superiores conozcan mejor y orienten al colectivo, no necesariamente

aseguren gue las cosas sean justas, equitativas y participativas (Romero, 2017).

Los lideres de la empresa juegan un papel fundamental en la configuracion y el
mantenimiento de la cultura organizacional. Si los propios propietarios, gerentes o directivos
no forman parte de la cultura de una organizacion se presenta con frecuencia fracaso en la
ejecucion de sus actividades o puede llevar a renunciar por no encajar o sentir comodos en la
organizacion. En consecuencia, cuando las organizaciones contratan ejecutivos, estas
personas deben tener las habilidades necesarias y la capacidad de encajar en la cultura de la
empresa. Segun Acosta (2017), manifiesta que actualmente en el Ecuador no se encuentra
desarrollando un correcto sistema de gestion de liderazgo que aporte beneficios a la cultura
organizacional, esto es notorio dentro de empresas publicas, privadas y mitas, ya que poseen
problemas como carencia de valores fundamentales de la empresa. Estos son la fuerza
impulsora de una organizacion: no tener valores fundamentales significa que es probable que
su cultura progrese sin ningun sentido de direccion. Las subculturas no deseadas se formaran
y socavaran el éxito de su negocio. Ademas, hay un alto grado de existencia de chismes
dentro del area de trabajo, haciendo que los empleados se enfrenten entre si y creando una

cultura de desconfianza.



En el cantdon La Mané& la mayoria de las culturas empresariales no son tan diferentes entre si.
Incluso las empresas, como la manufactura y el cuidado de la salud, tienden a compartir un
nucleo coman de valores culturales. Por ejemplo, la mayoria de las empresas del sector
privado quieren crecer y aumentar sus ingresos. La mayoria se esfuerza por estar orientada al
equipo y demostrar preocupacion por los demés. La mayoria estd motivada, en lugar de
relajada, porque compite por délares y participacion de mercado (Santana, 2017). Como es el
caso de estudio de los comisariatos del canton La Mané, se puede observar la presencia un
efecto negativo dentro de la cultura empresarial, siendo los inconvenientes mas comunes: el
lento para reaccionar a los cambios externos/internos ya que los sistemas estan disefiados para
la estabilidad, demasiadas capas estructurales ralentizan y reducen la eficacia de la
comunicacion, la autoridad se mantiene de forma centralizada, lo que reduce la eficacia del
personal de primera linea, los problemas tardan demasiado en resolverse lo que siguen siendo
recurrentes, lo que supone una pérdida de tiempo como de recursos, sin olvidar que el
propdsito a menudo estan en conflicto (por ejemplo, las finanzas quieren ahorrar - los

departamentos necesitan gastar).

Llevando a esto a menudo a contribuir a una mayor rotacion de empleados y una disminucion
de la motivacién. Estos pueden entonces influir en el trabajo, ayudando en la produccion de
un trabajo que quizés no sea tan bueno como podria haber sido de otra manera. Sin embargo,
la presencia de una cultura organizacional fuerte es a veces una ocurrencia tardia, muchas
empresas de este sector caen en la trampa de contribuir a una cultura corporativa negativa.
Debido a que la trampa de una cultura organizacional negativa se cierne sobre todos los
negocios, se deben tomar precauciones para asegurarse de que no sean victimas. Entonces,
cuando se trata de sefiales de advertencia, la buena noticia es que no tiene que mirar
demasiado lejos. Las empresas, la direccion y los empleados pueden emplear tacticas de
liderazgo para asegurarse de que estan trabajando en una buena cultura. Es esta prevision la

que puede garantizar la longevidad del negocio, o la falta de ella.

Por tanto, ante la problematica detectada, se plantea efectuar un analisis de la influencia de la
gestion de liderazgo en la cultura organizacional de los comisariatos del canton La Mana, con
la finalidad de dar soluciones a los problemas comunes de este sector comercial, ya que las
costumbres, tradiciones, rituales, normas de comportamiento, simbolos y forma general de
hacer las cosas de una organizacion son la manifestacion visible de su cultura; son lo que uno

ve al entrar en la organizacion. La cultura organizacional actual generalmente se debe a



factores que han funcionado bien para la organizacién en el pasado y con esto se enfoca al
liderazgo (Andrade & Ruiz, 2019).

6. OBJETIVOS
6.1. Objetivo General

Analizar la Gestion de liderazgo y la cultura organizacional de los comisariatos del canton La

Mana, para el desarrollo o generacion de nuevas estrategias.
6.2.0bjetivos Especificos

e Realizar un diagndstico de la gestién de liderazgo que vienen ejecutando los
comisariatos del canton La Mana, para identificar las fortalezas y debilidades que
presentan.

e Identificar los niveles y caracteristicas de la cultura organizacional en los comisariatos
del canton La Mana4, para el desarrollo y crecimiento organizacional.

e Determinar la influencia de la gestion de liderazgo en la cultura organizacional de los

comisariatos del cantén La Mana.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS

Tabla 1: Sistema de tareas en relacion a los objetivos planteados

Objetivos Actividad Resultados de la Descripcion de la
actividad actividad (técnicas e
instrumentos)

Realizar un | e Disefiar e Identificacion de | ¢ Entrevista al

diagnostico de la | instrumentos de la situacién actual propietario de los

gestion de | recoleccion de los comisariatos

liderazgo que | investigacion. comisariatos del | ¢ Matriz FODA

vienen ejecutando | e Aplicacion del canton La Mana

los comisariatos del |  jnstrumento de respecto a la

canton La Mang, | investigacion. gestion de

para identificar las | ¢ Analizar los liderazgo.

fortalezas Y | resultados

debilidades que | obtenidos.

presentan.

Identificar los | e Disefiar Conocimiento de los | e Encuesta

niveles y | instrumentos  de | niveles y aplicarse al

caracteristicas de la | recoleccién caracteristicas de la personal de

cultura investigacion. cultura organizacion trabajo de los

organizacional en | e Aplicacion de | en los comisariatos comisariatos  del

los comisariatos del | instrumentos  de | del canton La Mana. canton La Mana.

canton La Mang,
para el desarrollo y

investigacion.
e Tabular y analizar

crecimiento los resultados

organizacional. obtenidos.

Determinar la | o Analizar la | ¢ Influencias mas | e Revisidn
influencia de la influencia de la significativas del documental
gestion de gestion de liderazgo en la| e Aplicacion de
liderazgo en la liderazgo en la cultura formulas

cultura cultura organizacional de estadisticas en

organizacional de
los comisariatos del
cantén La Mana.

organizacional de

los comisariatos
del cantbn La
Mana.

los comisariatos
del cantén La
Mana.

base a los criterios
de la metodologia
de
comportamiento y
practicas de la
cultura
organizacional de
Schein.

e Analisis e
interpretacion de
los resultados.

Elaborado por: Los Autores



8. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA

8.1. Antecedentes investigativos

El presente proyecto esta sustentado en investigaciones que presentan estructuras similares
cuyo enfoque esta direccionado al tema de investigacion, dichos resultados fueron obtenidos

de diversos repositorios de universidades del Ecuador, otorgando los siguientes datos:
Proyecto 1: “Liderazgo y cambio cultural en la organizacion para la sustentabilidad”

La cultura va més alla de las cuatro paredes fisicas y virtuales de la empresa a coOmo sus
empleados trabajan con clientes y socios e incluso como las partes interesadas y posibles
contrataciones lo perciben. En otras palabras, tiene un gran impacto en el éxito de su negocio.
En el trabajo investigativo desarrollado por Chavez y Ibarra (2016), tiene como finalidad
principal analizar como la cultura afecta el éxito, asi como qué puede hacer para asegurarse de

que el impacto sea positivo.

Si hace esta pregunta a expertos, directores ejecutivos de empresas de alto rendimiento y
empleados, sus respuestas son una variacion del mismo tema. Todos dicen que el componente
clave de una gran cultura organizacional es el que empodera a los empleados en lugar de
limitarlos. Por ejemplo, el Ritz-Carlton les da permiso a los empleados para gastar hasta $
2,000 para hacer feliz a un cliente. Y se alienta a los empleados de Starbucks a ofrecer una
bebida o un cupdn gratis si un cliente tiene un problema con el servicio. Estos ejemplos y
muchos mas ayudan a los empleados a cuidar a los clientes mas alla del Ilamado normal del
deber.

La atencion y la satisfaccion excepcionales del cliente son un factor clave para el éxito
comercial general porque si los clientes no estan contentos, buscaran productos y servicios en
otros lugares. Los problemas de moral de los empleados ampliamente difundidos de Uber, por
ejemplo, parecen haber afectado sus ingresos. Un articulo de TechCrunch sefialo que los
ingresos de Lyft fueron tres veces mayores que los de Uber en el cuarto trimestre de 2017, lo
que representd un aumento del 168 por ciento en los ingresos con respecto al afio anterior. ES
de destacar el hecho de que la lista de 2018 de LinkedIn de las 50 principales empresas

emergentes para trabajar tiene a Lyft en el primer lugar.
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Proyecto 2: “Cultura organizacional y su efecto en el resultado empresarial en las

microempresas comerciales del cantén La Mana, provincia de Cotopaxi. Afio 2020”

En la tesis denominada “Cultura organizacional y su efecto en el resultado empresarial en las
microempresas comerciales del cantdon La Mana, provincia de Cotopaxi. Afio 2020 previo a
la obtencion del titulo de ingenieros comerciales los autores Cela y Chucad (2021), de la
Universidad Técnica de Cotopaxi extension La Mana, realizaron una investigacion en 150
microempresas comerciales con una muestra de 378 empleados y 378 clientes. Partiendo del
uso de técnicas de investigacion tales como la encuesta, recopilaron informaciéon que
permitieron encontrar las falencias de la cultura organizacional y dar solucién a las mismas.
El proposito del caso de estudio se centrd en investigar como la cultura organizacional se
interrelaciona con los negocios, los procesos y qué dimensiones culturales son de apoyo para
el alto rendimiento de las microempresas es decir identificar la relacion existente entre las dos

variables del tema.

Los resultados del caso proporcionaron evidencia de que permitieron desarrollar una
propuesta enfocada un plan estratégico con orientacién en la administracion y de esta manera
mejorar proceso rendimiento medido en términos de empleados productividad. Desde la
perspectiva de una empresa comercial la cultura organizacional tiene peso en la calidad del
servicio puesto que una cultura positiva anima a los empleados a invertir en el éxito de una
empresa. En un ambiente de trabajo positivo, todos los empleados comprenden claramente los
objetivos mas importantes de su organizacién como a su funcién para alcanzarlos. La
totalidad de patrones de comportamiento se consolidara a una cultura organizacional que a su
vez sera un afectar el proceso rendimiento en el sector empresarial comercial. Sin embargo,
tal proceso de aprendizaje no se puede lograr a corto plazo, pero se desarrolla con el paso del

tiempo.

La mayor parte de los encuestados creen que la cultura es una ventaja competitiva potencial
debido a que empoderar a los empleados requiere mas que permitirles superar las expectativas
de los clientes. Ese es solo un aspecto. Una gran cultura les da a los empleados la libertad y la
autoridad para ser creativos, iniciar proyectos innovadores y adaptarse y responder en tiempo
real con soluciones que ayuden a sus equipos, al negocio y al cliente. En toda la empresa, los
tomadores de decisiones y los expertos de la empresa comparten informacién, recursos y

poder para que los empleados tomen decisiones y resuelvan problemas en el momento. Por
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otro lado, se estima que la liquidez de las empresas comerciales del canton La Mana, tiene un
indice de liquidez promedio a 2,66 con un porcentaje bajo en términos de endeudamiento
siento esto el 38%, con una margen de utilidad operacional mayor de 52% permitiendo
conocer que los elementos intangibles de la cultura organizacional indicen de forma positiva

en las empresas analizadas. (Pag. 61-65).

8.2.Categorias fundamentales

Cultura

Liderazgo Organizacional

Figura 1 Categorias fundamentales
Elaborado por: Los Autores

8.3. Marco teorico
8.3.1. Liderazgo
8.3.1.1. Definicion

El liderazgo ha sido definido por Northouse (2016), en su libro Liderazgo: teoria y préactica
como “un proceso mediante el cual un individuo influye en un grupo de individuos para lograr
objetivos comunes”. Por otro lado Arias, Osorio y Uzurriaga (2020), consideran que el
liderazgo es un proceso mediante el cual un ejecutivo puede dirigir, guiar e influir en el
comportamiento y el trabajo de otros hacia el logro de objetivos especificos en una situacion
dada ademas el liderazgo es la capacidad de un gerente para inducir a los subordinados a
trabajar con confianza y entusiasmo. En resumen el liderazgo es un proceso mediante el cual
un ejecutivo puede dirigir, guiar e influir en el comportamiento y el trabajo de otros hacia el
logro de objetivos especificos en una situacion determinada. El liderazgo es la capacidad de

un gerente para inducir a los subordinados a trabajar con confianza y celo (Villaflores, 2019).
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8.3.1.2. Importancia

Segun la autora Paredes (2020), indica que el liderazgo es una funcién importante de la

gestion que ayuda a maximizar la eficiencia y lograr los objetivos de la organizacion. Los

siguientes puntos justifican la importancia del liderazgo en una empresa:

1.

Inicia la accion: el lider es una persona que comienza el trabajo comunicando las
politicas y los planes a los subordinados desde donde realmente comienza el trabajo.
Motivacién: Motiva a los empleados con recompensas econémicas y no econdémicas
y, por lo tanto, obtiene el trabajo de los subordinados.

Proporcionar orientacion: un lider no solo debe supervisar, sino también
desempefar un papel de guia para los subordinados.

Generar confianza: Laconfianza es un factor importante que se puede lograr
expresando los esfuerzos laborales a los subordinados, explicandoles claramente su rol
y dandoles pautas para lograr las metas de manera efectiva.

Fomentar la moral: Un lider puede ser un estimulo moral al lograr una cooperacion
total para que se desempefie con lo mejor de sus habilidades mientras trabaja para
lograr sus metas.

Genera un ambiente de trabajo: Un entorno de trabajo eficiente ayuda a un
crecimiento sélido y estable. Por lo tanto, un lider debe tener en cuenta las relaciones
humanas.

Coordinacién: la coordinacion se puede lograr conciliando los intereses personales

con los objetivos de la organizacion.

En resumen, la importancia del liderazgo radica en la capacidad de hacer las cosas. El

liderazgo le permite comunicar una vision clara y luego unir a su equipo en torno a esa

vision. Las empresas con grandes lideres son creativas, innovadoras y agiles. También tienen

culturas de empresas positivas con un sentido de proposito y pasion. En dltima instancia, el

liderazgo eficaz mejora los resultados de su empresa, lo que se traduce en una menor rotacion

y una mentalidad de mejora continua (Antonorsi, 2018).
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8.3.1.3. Teorias de liderazgo

A medida que el interés en la psicologia del liderazgo ha aumentado en los ltimos 100 afios,
se han introducido varias teorias de liderazgo diferentes para explicar exactamente cOmo y por

qué ciertas personas se convierten en grandes lideres. Las principales teorias de liderazgo son:

e EI gran hombre (1840): El pensamiento de que los Grandes Lideres nacen, no se
desarrolla.

e Rasgo del liderazgo (1930-1940): El pensamiento de que existen caracteristicas
ideales para los lideres.

e Las habilidades del liderazgo (1940-1950): La idea de que existen habilidades
técnicas, personales y conceptuales ideales tanto para Gerentes como para Lideres.

e Estilo del liderazgo (1940-1950): El pensamiento de adoptar estilos como ser
autocrdtico y exigente, democratico y participativo 0 laissez justo y no
comprometido. Ex. Rejilla gerencial; gente amigable y orientada al desempefio.

e Liderazgo situacional (1960): La idea de que no existe un modelo Unico para todos, los
lideres deben adaptarse.

e La contingencia (1960): La idea de que, dado que no existe un modelo Unico para
todos, las organizaciones deben elegir un lider adecuado.

e Liderazgo transaccional (1970): La idea de que la gente sigue a los lideres basandose
en 'transacciones' dentro de una combinacion de recompensas, incentivos y castigos.

e Liderazgo transformacional (1970): EIl pensamiento de que los lideres se ganan el
compromiso de los demas inspirandolos, alentandolos y cuidandolos.

e Teoria del intercambio lider-miembro (1970): El pensamiento similar a la teoria
transaccional, pero enfatiza la presencia de un endogrupo y un exogrupo).

e Liderazgo de servicio (1970-1980): El pensamiento de que el lider comienza por
identificar las necesidades de los seguidores y considera que su funcion principal es

servir a los demas (Bravo, 2020).

Por supuesto, en cada uno de estos hay pepitas de sabiduria que perduran hoy. Con esta lupa
es posible ver cdmo nuestras expectativas de liderazgo se asientan dentro de las teorias de

liderazgo situacional, transformacional y de servicio (Cruz, 2018).
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8.3.1.4. Estilo de lideres

Segun Jiménez y Villanueva (2018) hay siete estilos principales de liderazgo, los cuales son:

e Estilo autocratico ""Haz lo que digo™*

Generalmente, un lider autocratico cree que sabe mas que los demas. Toman todas las
decisiones con poca participacion de los miembros del equipo. Este enfoque de comando
y control es tipico del pasado y no se sostiene con el talento actual. El estilo aun puede ser
apropiado en ciertas situaciones. Por ejemplo, puede sumergirse en un estilo de liderazgo
autocratico cuando es necesario tomar decisiones cruciales en el lugar y usted tiene el
mayor conocimiento sobre la situacion. También funciona cuando se trata de miembros
del equipo nuevos y sin experiencia, y no hay tiempo para esperar a que los miembros del

equipo se familiaricen con su funcion. (Pag. 186).

e Estilo autoritario ""Visionario™ - "'Sigueme™’

El estilo de liderazgo autoritario es la marca de lideres seguros que trazan el camino y
establecen expectativas, mientras atraen y energizan a los seguidores en el camino. En un
clima de incertidumbre, estos lideres levantan la niebla para la gente. Les ayudan a ver
hacia donde se dirige la empresa y qué sucedera cuando lleguen alli. A diferencia de los
lideres autocréaticos, los lideres autoritarios se toman el tiempo para explicar su
pensamiento: no se limitan a dar 6rdenes. Sobre todo, permiten la opinion de las personas
(Zuzama, 2017).

e Estilo que marca el ritmo "jHaz lo que yo hago!"*

Por su parte Ojeda (2017) indica que este estilo describe a un lider muy motivado que
marca el ritmo como en las carreras. Los lideres ponen el liston alto y empujan a los
miembros de su equipo a correr duro y rapido hasta la linea de meta. Si bien este estilo es
eficaz para hacer las cosas y generar resultados, es un estilo que puede dafiar a los
miembros del equipo. Incluso los empleados méas motivados pueden estresarse trabajando
bajo este estilo de liderazgo a largo plazo. Este estilo ain puede serle dtil si, por ejemplo,
es un emprendedor enérgico que trabaja con un equipo de ideas afines para desarrollar y

anunciar un nuevo producto o servicio. Este es un estilo a corto plazo.
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Estilo democratico "¢ Qué opinas?"

Zuzama (2017), expresa que los lideres democratas comparten informacion con los empleados
sobre cualquier cosa que afecte sus responsabilidades laborales y también buscan las
opiniones de los empleados antes de aprobar una decision final. Existen numerosos beneficios
en este estilo de liderazgo participativo. Puede generar confianza y promover el espiritu de
equipo y la cooperacion de los empleados. Permite la creatividad y ayuda a los empleados a
crecer y desarrollarse. Un estilo de liderazgo democratico hace que la gente haga lo que usted

quiere que se haga, pero de la manera que ellos quieren hacerlo.
Estilo de coaching ""Considere esto"

Un lider que coaching ve a las personas como una reserva de talento a desarrollar. Un enfoque
de entrenador busca desbloguear el potencial de las personas. Los lideres que utilizan un estilo
de coaching abren sus corazones y puertas a las personas. Creen que todos tienen poder dentro
de si mismos. Un lider de coaching les da a las personas una pequefia direccion para ayudarlos

a aprovechar su capacidad para lograr todo lo que son capaces de hacer (Pérez, 2019).
Estilo afiliativo ""Las personas son lo primero™

El enfoque de liderazgo afiliativo es aquel en el que el lider se acerca y se relaciona
personalmente con las personas. Un lider que practica este estilo presta atencion y apoya las
necesidades emocionales de los miembros del equipo. El lider se esfuerza por abrir una
tuberia que lo conecte con el equipo. Este estilo se trata de fomentar la armonia y formar
relaciones de colaboracion con los equipos. Es particularmente atil, por ejemplo, para
suavizar los conflictos entre los miembros del equipo o para tranquilizar a las personas en

momentos de estrés.
Estilo Laissez-Faire

Este estilo de liderazgo implica la menor cantidad de supervision. Por un lado, el lider del
estilo autocratico se mantiene firme como una piedra en los problemas, mientras que el lider
del laissez-faire deja que la gente nade con la corriente. En la superficie, un lider del laissez-

faire puede parecer que confia en las personas para saber qué hacer, pero llevado al extremo,
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un lider no involucrado puede terminar pareciendo distante. Si bien es beneficioso brindar a
las personas la oportunidad de extender sus alas, con una falta total de direccion, las personas
pueden desviar involuntariamente en la direccion equivocada, alejandose de los objetivos
criticos de la organizacion. Este estilo puede funcionar si esta liderando empleados altamente
calificados y experimentados, emprendedores y motivados. (Olguin, 2017).

8.3.1.5. El lider empresarial

Aguirre (2016) plantea que un lider empresarial es alguien que motiva a un grupo de personas
para lograr un objetivo comin en una empresa. Puede ser alguien en una posicion de poder,
como un vicepresidente o director ejecutivo de una empresa importante, el editor en jefe o un
periddico. También puede ser alguien mas abajo en la escalera, como un lider de equipo 0 un
asociado de ventas. En otras palabras, no es necesario ser multimillonario para ser un lider:
cualquier persona con las habilidades adecuadas, independientemente de su puesto en una
empresa u organizacion, puede ser un lider empresarial. Algunos rasgos de caracter son

importantes para todos los lideres:

e Autoconciencia: comprender sus propias fortalezas y debilidades

o Decision - la capacidad de hacer rapidamente decisiones

« Equidad: tratar a los demas con equidad.

o Entusiasmo: motivar a un equipo con una actitud positiva

o Integridad: ganarse el respeto de su equipo

« Conocimiento: mantenerse al tanto de los hechos, cifras y tendencias relevantes.

o Creatividad e imaginacion: proponer ideas nuevas e innovadoras o promover un lugar
de trabajo.

o Resistencia: perseverar cuando las cosas van mal. (Pag. 49)

8.3.1.6. Gestiodn de liderazgo

Cuando se trata de comprender la diferencia entre liderazgo y gestion, puede resultar Util
pensar en un mapa. Un lider es responsable de elegir un destino y la direccién general,
mientras que un gerente comparte los giros especificos que debe realizar para llegar del punto

A al punto B.
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Liderazgo: El liderazgo consiste en proporcionar una vision de alto nivel para un equipo, con
el objetivo de innovar de una manera que ayude a una organizacion a largo plazo al preguntar
qué necesita cambiar y por que. A partir de ahi, los lideres guian a las personas en la direccion
correcta brindandoles apoyo, inspiracion y motivacion. En el camino, los lideres se aseguran
de que todos estén alineados y en el camino correcto, pero rara vez se involucran en las

decisiones tacticas (Lagos, 2020).

Gestion: La responsabilidad de la gerencia, por otro lado, es ejecutar la vision del lider. Una
vez que se ha establecido el destino, los gerentes son quienes supervisan la serie de téacticas
que los llevaran a donde deben estar. Esto implica asignar tareas a los miembros del equipo,
asegurarse de que todos colaboren armoniosamente y asegurarse de que cumplan los plazos

adecuados para alcanzar sus objetivos a corto plazo (Lagos, 2020).

Tabla 2 Gerente frente al lider

Gerentes

Lideres

Centrarse en las metas
Pregunte "como" y "cuando”
Proporcionar tareas

Crea estabilidad

Piense en el corto plazo

Centrarse en la visién
Pregunte "qué™y "por qué"
Proveer direccion

Crear cambio

Piense en el largo plazo

Elaborado por: Los Autores
Fuente: Tomado de (Lagos, 2020)

Se ha argumentado que sin liderazgo, los equipos no tendrian rumbo ni estarian unidos en una
vision, de la misma manera sin la administracion, los equipos no podrian tomar medidas

procesables o completar los objetivos que necesitan para lograr su vision (Duran, 2021),

8.3.1.6.1. Liderazgo frente a gestion

Segun sostiene Ledn (2017), el lider enfatiza la innovacion por encima de todo mientras que
un gerente busca inspirar a su equipo para que cumpla las metas mientras sigue las reglas de
la empresa, un lider puede estar mas preocupado por establecer y lograr metas elevadas,
incluso a expensas de las estructuras corporativas existentes. Cuando un trabajador tiene una
idea nueva Yy radical sobre como abordar un problema, es probable que un lider anime a esa

persona a seguir la idea.

El liderazgo se trata de motivar a las personas para que comprendan y crean en la vision que

establecid para la empresa y para que trabajen con usted en el logro de sus objetivos. Mientras
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que la gestion se trata mas de administrar el trabajo y garantizar que las actividades diarias se
realicen como deberian (Paucar, Puglla, & Romero, 2019). Sin embargo, para que el
propietario de una pequefia empresa tenga éxito, debe ser un lider fuerte y un gerente para
lograr que su equipo se comprometa a trabajar hacia su vision de éxito. Por lo tanto, liderazgo
y gestion deben ir de la mano. Aungue no son lo mismo, estan intimamente relacionados y se
complementan entre si. Es probable que cualquier esfuerzo por separar los dos dentro de una

organizacion cause mas problemas de los que resuelve (Blood, 2019).

Tabla 3 Liderazgo frente a la gestion administrativa

Liderazgo Gestion
Puede ser gerente 0 no Puede o no ser un lider
Debe inspirar a los seguidores Puede o no inspirar a los que estan debajo de

ellos.

Enfatiza la innovacion Enfatiza la racionalidad y el control.
Puede ser indiferente a la preservacion de Busca trabajar dentro y preservar las
las estructuras existentes. estructuras corporativas existentes.
Normalmente opera con relativa Por lo general, un eslabén en la cadena de
independencia mando corporativa.
Puede estar menos preocupado por Puede estar mas preocupado por problemas
cuestiones interpersonales interpersonales.

Elaborado por: Los Autores
Fuente: Tomado de (Martinez, 2020).

8.3.3. Cultura organizacional

8.3.3.1.Definicion

Richard Perrin (2020), socio y director de asesoria de KPMG en Rumania, define: “La
cultura organizacional como “la suma de valores y rituales que sirven de 'pegamento’ para
integrar a los miembros de la organizacion”. Por otra parte el diccionario de Negocios (2021),
expresa que “la cultura organizacional se basa en actitudes, creencias, costumbres
compartidas y reglas escritas y no escritas que se han desarrollado a lo largo del tiempo y se
consideran validas”. Por lo tanto la cultura organizacional también incluye la vision, los
valores, las normas, los sistemas, los simbolos, el lenguaje, las suposiciones, las creencias y
los habitos de la organizacion (Greertz, 2017). En pocas palabras, la cultura organizacional es

“la forma en que se hacen las cosas aqui” (Podestd, 2019).
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8.3.3.2. Importancia

La construccion de una cultura empresarial solida ayudara a los reclutadores a atraer
candidatos de élite y retener a los mejores talentos. No solo eso, sino que se ha demostrado
que una cultura corporativa ganadora mejora los niveles de compromiso, productividad y
desempefio de los empleados (Hernandez, 2019). Una gran cultura organizacional es la clave
para desarrollar los rasgos necesarios para el éxito empresarial. Y vera sus efectos en sus
resultados finales: las empresas con culturas saludables tienen 1,5 veces mas probabilidades
de experimentar un crecimiento de los ingresos del 15 por ciento o0 méas durante tres afios y 2,5
veces mas probabilidades de experimentar un crecimiento de acciones significativo durante el

mismo periodo (Vega, 2020).

Segun el Equipo editorial de Indeed (2021) expresa que hay siete razones por las que la

cultura organizacional es importante las cuales son:

e Mayor compromiso de los empleados
e Disminucion de la rotacion

o Fuerte identidad de marca

e Productividad elevada

o Poder transformacional

e Mejor desempefio

e Incorporacion efectiva

e Entorno de equipo saludable

8.3.3.3. Niveles de la cultura organizacional

Rodriguez (2020) plantea que Schein cre6 tres niveles de cultura organizacional. Primero, en
la cima de la piramide hay artefactos. Si bien se han definido como la parte visible de un
iceberg, son dificiles de descifrar. Los artefactos incluyen estructuras y procesos organizativos
que son aparentes y visibles. Justo debajo de la parte superior del iceberg, en medio de su
piramide cultural, esta el nivel de valores. Los valores incluyen el "por qué" detras de por qué
una empresa opera como lo hace. Incluye los objetivos, estrategias y filosofias de la empresa
que impulsan la mision de una empresa Finalmente, el nivel mas dificil de entender es la base

de la pirdmide que Schein etiqueta como "supuestos subyacentes"”. Estos supuestos
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subyacentes crean la base para los niveles de valores y artefactos. Por consiguiente Cevallos
(2021) manifiesta que se necesitan tiempo y energia para descifrar y comprender por

completo e incluir pensamientos (Cevallos, 2021).

Artefactos observables Todo lo observable

Declarado por la gerencia

Valores propuestos

Visible

Invisible v
No directamente

Figura 2 Niveles de la cultura organizacional segiin Schein
Elaborado por: Los Autores

Al respecto Lopez (2017) enfatiza que: el primer nivel, artefactos, son elementos visibles o
letreros que puedes ver a simple vista cuando entras en una organizacion, es decir, logotipos,
arquitectura, indumentaria, etc., mientras que los valores propuestos, el segundo nivel, son
los valores y las reglas de conducta que se adoptan con el tiempo de cada lider que ingresa a
una organizacion; cada lider aporta su propio conjunto de valores y reglas de conducta;
finalmente el tercer nivel, los supuestos, estan profundamente arraigados en una organizacion
y se experimentan como un comportamiento inconsciente, por lo tanto, son dificiles de

reconocer desde adentro.

Granter (2016) utilizé la idea de la piramide de Schein y agreg6 un nivel por encima del nivel
de los artefactos. A continuacion se presenta un desglose de su interpretacion de las piramides

de la cultura organizacional:
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Tabla 4 Niveles de cultura organizacional

Nivel de cultura organizacional Manifestado a traves de

Superestructural / ideoldgico Aceptacion de los regimenes econdmicos nacionales
dominantes. Reacciones al cambio social y econémico.

Simbolico (artefactos)
Logotipos corporativos, uniformes, rituales, historias,

eventos, "héroes", carteles, edificios, disefio, supuesta
estructura organizativa

Discursivo (valores) Palabras y frases de moda, cambio de nombre de roles /
uniones, “cambio de cultura”, valores y cultura
explicitamente adoptados por la organizacion, normas y
reglas técnicas o profesionales. Reglas impuestas por la
organizacion.

Afectivo y cognitivo (supuestos Sentido de identidad de los trabajadores, actitudes y

subyacentes sentimientos sobre las manifestaciones de los niveles 1 a
3, confianza en las versiones de 2 a 3 defendidas por las
organizaciones, comprension de la “realidad” del trabajo
en la organizacion. Conocimiento tacito de como
funcionan las cosas.

Fuente: Tomado de (Granter, 2016).

Elaborado por: Las Autores

Como puede ver, Granter sostiene que existe una version de la cultura ain més amplia que la
de los artefactos. (Lopez, 2017). Segun Granter (2016), el nivel superestructural tiene en
cuenta el cambio social y econémico y la influencia que tienen en toda la piramide cultural
organizacional. Tanto Schein como Granter presentan un nuevo nivel de complejidad a la
cultura organizacional y ayudan a explicar sus complejidades y funcionamiento interno.
(Llanos, 2019).

8.3.3.4. Caracteristicas de la cultura organizacional

Desde el punto de vista de Barrett (2016) las caracteristicas clave de una cultura

organizacional son:

e Innovacion y toma de riesgos: El grado en que se alienta a los empleados a ser

innovadores y asumir riesgos.
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e Atencion a los detalles: ElI grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencion a los detalles.

e Orientacion a resultados: EI grado en que la gestion se centra en los resultados o los
resultados en lugar de en la técnica y el proceso.

e Orientacidon a las personas: El grado en que las decisiones de gestion toman en
consideracidn el efecto de los resultados en las personas dentro de la organizacion.

e Orientacion de equipo: El grado en que las actividades laborales se organizan en
equipos en lugar de individuos.

e Agresividad: El grado en que la gente es agresiva y competitiva en lugar de tolerante.

o Estabilidad: El grado en que las actividades organizacionales enfatizan el

mantenimiento del status que en contraste con el crecimiento.

8.3.3.5. Creacion de una cultura organizacional ética

Robbins y Judge (2019) ofrecen una buena lista de lo que la gerencia puede hacer para crear

una cultura organizacional mas ética. Sugieren una combinacion de las siguientes practicas:

1. Sea un modelo a seguir y sea visible. Sus empleados ven el comportamiento de la
alta direccion como un modelo de comportamiento aceptable en el lugar de trabajo.
Cuando la alta direccion es observada (por los subordinados) para tomar el camino
ético alto, envia un mensaje positivo para todos los empleados.

2. Comunicar expectativas éticas. Las ambigledades éticas se pueden reducir creando
y difundiendo un codigo de ética organizacional. Debe indicar los valores primarios de
la organizacién y las reglas éticas que se espera que sigan los empleados. Sin
embargo, recuerde que un cddigo de ética no tiene valor si la alta direccién no logra
modelar los comportamientos éticos.

3. Ofrezca formacion en ética. Organice seminarios, talleres y programas similares de
formacién ética. Utilice estas sesiones de capacitacion para reforzar los estandares de
conducta de la organizacion, para aclarar qué practicas son y qué no son permisibles y
para abordar posibles dilemas éticos.

4. Recompense visiblemente los actos éticos y castigue los no éticos. Las evaluaciones
del desempefio de los gerentes deben incluir una evaluacion punto por punto de como
sus decisiones se comparan con el codigo de ética de la organizacion. Las

evaluaciones deben incluir los medios utilizados para alcanzar las metas, asi como los
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fines en si mismos. Las personas que acttan de manera ética deben ser recompensadas
visiblemente por su comportamiento.

5. Proporcionar mecanismos de proteccion. La organizacion debe proporcionar
mecanismos formales para que los empleados puedan discutir dilemas éticos y
denunciar comportamientos poco éticos sin temor a ser reprimidos. Esto podria incluir

la creacion de consejeros éticos, defensores del pueblo u oficiales éticos.

Impulsar el comportamiento ético con valores y actitudes requiere que haya alineacién entre

valores, actitudes y comportamiento. En la Tabla 5 se ofrecen ejemplos de esta alineacion

entre cada uno de los valores virtuosos, las actitudes asociadas y el comportamiento.

Tabla 5 Valores, Actitud, Cadena de comportamiento ético

Valor

Actitud

Comportamiento ético

Sabiduria'y
conocimiento

Autocontrol

Justicia

Trascendencia

Amor y bondad

Coraje e integridad

La experiencia promueve la
sabiduria que ayuda a convertir
la informacién en
conocimiento.

El autocontrol significa
manejar eficazmente las
reacciones ante situaciones
desafiantes y tentaciones.

Actuar de manera justa y
equitativa es un impulsor a
largo plazo del
comportamiento ético;
recuerda la "regla de oro".

La creencia en un poder y una
fuente externos a uno mismo
reduce las acciones egoistas y
aumenta la humildad.

Tratar a las personas con
amabilidad ayuda a aumentar
la reserva de afecto y amor
positivos.

La ética requiere el coraje de
hacer las cosas correctas de
manera constante sin tener en
cuenta las consecuencias
personales

Usar el conocimiento para
resolver problemas de manera
ética y hacer lo correcto.

Dejando a un lado las
motivaciones personales y
actuando con objetividad
haciendo lo correcto.

Establecer criterios justos y
mutuamente acordados y
administrarlos equitativamente a
todas las personas.

Poner los intereses institucionales
y / o de las partes interesadas por
encima de los intereses
personales. Identificar un
proposito personal que esté
alineado con la misién
organizacional.

Reconocer y animar a otros por
sus contribuciones.

Tomar decisiones impopulares
basadas en una consideracion
justa de los hechos




Fuente: Tomado de (Chavez, 2019)
Elaborado por: Los Autores
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8.3.3.6.Modelo de una cultura organizacional

Cambiar la cultura organizacional no es una empresa féacil. Los empleados a menudo se
resisten al cambio y pueden unirse contra una nueva cultura. Por lo tanto, es deber de los
lideres convencer a sus empleados de los beneficios del cambio y mostrar a través de la

experiencia colectiva con nuevos comportamientos que la nueva cultura es la mejor manera de

operar para lograr el éxito. (Costanza, 2016).

Entre las pautas para el cambio cultural segin Cummings y Worley (2016) se hallan:

Tabla 6 Pautas del cambio cultural

Directrices

Detalles

Formular una visién estratégica
clara

Muestre el compromiso de la alta
direccion.

Modelar el cambio de cultura al
mas alto nivel.

Modificar la organizacion para
apoyar el cambio organizacional

Seleccione y socialice a los recién
llegados y elimine a los
desviados.

Desarrollar sensibilidad ética y
juridica.

Esta vision da la intencién y la direccion para el futuro
cambio cultural.

La cupula de la organizacién debe favorecer el cambio
de cultura para poder implementar el cambio en el
resto de la organizacién

El comportamiento de la gerencia debe simbolizar los
tipos de valores y comportamientos que deben
realizarse en el resto de la empresa. Los agentes de
cambio son claves para el éxito de este proceso de
cambio cultural e importantes comunicadores de
nuevos valores.

Esto incluye identificar qué sistemas, politicas,
procedimientos y reglas actuales deben cambiarse para
que se pueda lograr la alineacion con los nuevos
valores y la cultura deseada

Fomentar la motivacion y la lealtad de los empleados
hacia la empresa creard una cultura saludable. Se debe
proporcionar capacitacion a todos los empleados para
ayudarlos a comprender los nuevos procesos,
expectativas y sistemas.

Este paso puede identificar obstaculos al cambio y
empleados resistentes, y reconocer y recompensar la
mejora de los empleados, fomentando el cambio y la
participacion continuos

Elaborado por: Los Autores

Fuente: Tomado de Cummings y Worley (2016)
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Entre los modelos tipos de modelos de cultura organizacional se destacan en el de Schein
(2010); sequido por el autor Hofstefe y Minkov (2010); luego Denison (1997); y finalmente
el modelo de Cameron y Quinn (2011). Teniendo en cuenta que los tres Gltimos modelos
tienen una relacion con el desempefio organizacional. Por tanto, en la Tabla 7 se presenta un
cuadro comparativo de dichos autores donde se detalla aspectos importantes como criterio,
rasgos fundamentales de la cultura organizacional, aplicacion de la teoria (modelos), ventas,

limitaciones e instrumento utilizado.



Tabla 7 Modelo de una cultura organizacional cuadro comparativo
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Modelo de cultura
organizacional

Schein (2010)

Hofstede, Hofstede y Minkov (2010

Cameron y Quinn (2011)

Caracteristicas

Rasgos fundamentales de la
cultura organizacional

Aplicacién de la teoria

(Modelo)
ventajas

Limitaciones

Instrumentos utilizados

Anadlisis en tres aspectos: artefactos, valores

propuestos y supuestos.

Dimensiones de la cultura:
Presunciones de relacion con el
ambiente externo. Presunciones

del manejo de relaciones internas.
Presunciones de la realidad y la
verdad. Presunciones acerca de la
naturaleza del tiempo y del espacio.
Presunciones acerca de la naturaleza
humana, de su actividad y relaciones

Aplicacién a todo tipo de empresa

Establece una relacion entre

el liderazgo y la cultura
organizacional como una forma
de alcanzar los objetivos de la
empresa

No explica la relacion que existe
entre la cultura y el desempefio,
esto es, la dindmica que se genera
entre las conexiones que se dan
entre los supuestos, valores y
artefactos culturales

Entrevistas y la observacion.

Influencia en los valores basicos en el
comportamiento de la empresa

Dimensiones de la cultura:

La distancia del poder.

El individualismo

y el colectivismo en la sociedad.
Masculinidad y feminidad.

La evitacion de la incertidumbre.
Indulgencia versus la moderacion
como una dimension social

Comparacion de culturas
organizacionales entre paises

Ayuda a definir perfiles

culturales considerando cada

una de las variables.

Las dimensiones propuestas
solo son validas para realizar
analisis en el nivel de paises
0 regiones y no en el de
personas

Cuestionario
Valué Survey Module
version 94

Analisis de roles de lideres dentro de
la cultura organizacional

Clases o tipos de cultura
organizacional:

Clan

Ad- hoc (Adhocracia)
Jerarquizada

Mercado

Aplicacién en variedad de empresas
ya sea por sector o tamafio

Uso de la metodologia

Competing Values Framework
(CVF), ya que permite conocer el
estado actual de la cultura dominante

Se requiere el apoyo de una
entrevista o de un cuestionario
para identificar las practicas que
inciden en la formacidn de los
tipos de cultura, si se desean
realizar cambios.

Organizational Culture
Assessment (OCAI)

Elaborado por: Los Autores
Fuente:

Tomado de

(Velasco, 2015).
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9.  Preguntas cientificas

¢ Cual es la situacion actual de la gestion de liderazgo en los comisariatos del canton La

Mana?

Como resultado de la evaluacion de diagnostico, se logra identificar que los comisariatos del
canton La Mand carecen de una gestién de liderazgo dado a la presencia de algunos factores
como las tendencias de la globalizacién, micro gestion, la inconsistencia, la falta de
conciencia, no establecen metas u objetivos claros, y otras cualidades similares que atribuyen
a las debilidades de la gestion de liderazgo. De igual manera algunas empresas siempre estan
disponibles para brindarle los recursos y el apoyo para hacer las cosas. Otros viven en su
propio mundo, empujando y conduciendo a los equipos contra la pared para obtener

resultados.

¢ Cuales son niveles y caracteristicas de la cultura organizacional en los comisariatos del

canton La Mana?

Los comisariatos del canton La Mana estan constituidos por los siguientes niveles de cultura
organizacion: artefactos que integran los elementos evidentes y visibles, valores propugnados
y supuesto fundamental ales. Por otro lado, las caracteristicas frecuentes de las empresas
analizadas son: innovacion, mejorar la satisfaccion del cliente, orientacion, trabajo en equipo,

orientacion a la competencia.

¢De qué manera la gestion de liderazgo influye en la cultura organizacional en los

comisariatos del canton La Mana?

La gestion de liderazgo influye en la eficiencia como la eficacia del desarrollo de las
actividades econdmicas de los comisariatos asi también en la subcultura organizacional, la
comprension de los roles de los empleados, el desarrollo de las habilidades de los
trabajadores, en la responsabilidad, la productividad, en las tradiciones y filosofia de la
organizacion y sobre todo en el logro de los objetivos de la empresa puesto que el un lider
tiene un profundo impacto en las personas con las que trabaja y en el resultado de sus

objetivos.
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10. Metodologia de la investigacion

10.1. Método teorico

Historico-logico

Segln Maya (2016), expresa que “la caracteristica del método légico es que el proceso de
"ascender" de lo abstracto a lo concreto comienza por medio de la induccion, la sintesis y la
deduccion”. Para la ejecucion del proyecto investigativo fue necesario la aplicacion del
método histérico-16gico ya que partidé de hechos, eventos, situaciones, experiencias e ideas
que suscitaron del pasado y permitieron influir o dar forma de la cultura organizacional actual
en los comisariatos del canton La Mana. Ademas, implico el pensamiento critico que admitio

formular hipotesis basadas en las evidencias halladas en la investigacion para luego probarlas.
Analitico-sintético

El método analitico-sintético “es el método seglin el cual, para encontrar una deduccion de
una conclusion dada a partir de premisas principales dadas, se buscan premisas de las que se
pueda deducir la conclusién por silogismo.” (Alvarado & Moran, 2018). Por tanto se
considera que la investigacion es de caracter analitico-sintético, porque permitid resolver el
problema del liderazgo en la cultura organizacional de los comisariatos del canton La Man4,
ya que los procesos actuales son inadecuados, son intuitivos, simples y se basan en cdmo las
microempresas de este sector abordan los problemas cotidianos. La finalidad del propdsito de
este método se centrd en términos de calidad, confiabilidad y consistencia de los resultados,
por tanto, en este método procedié de la hip6tesis a conclusion.

Inductivo-deductivo

Segun Baena (2017), el método inductivo deductivo es cuando “pasamos de lo general, la
teoria, a lo especifico, las observaciones", por consiguiente tuvo aplicacion de la investigacion
inductivo, deductivo; ya que se identificd caracteristicas del desarrollo del liderazgo en los
comisariatos del canton La Mana, considerando criterios de medicion, asi también determinar

la influencia que esta variable tiene en la cultura organizacional que posee cada una de las
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empresas analizadas con esto se logré comprobar la veracidad de la hipotesis generado en el

trabajo investigativo.

10.2. Tipo de investigacion

Investigacion bibliografica

La investigacion bibliografica puede definirse como cualquier investigacion que requiera que
se recopile informacién de materiales publicados (Cohen & Goémez, 2019). El tipo de
investigacion que guio el proyecto fue tipo bibliografica dado que la informacion presentada
fue recopilada de una busqueda realizada en libros, revistas, periddicos e informes, de misma
manera en recursos en linea como repositorios de universidades, sitios web, blogs y bases de
datos bibliograficas, con la finalidad de respaldar la argumentacién y al mismo tiempo
demostrar la veracidad del contenido en el desarrollo del proyecto. Ademas, facilit6 al lector

enriquecerse u obtenga mas informacion sobre el liderazgo en la cultura organizacional.
Investigacion de campo

“La investigacion de campo se define como un método cualitativo de recopilacion de datos
gue tiene como objetivo observar, interactuar y comprender a las personas mientras se
encuentran en un entorno natural” (Maya, 2016). Por consiguiente se considera que la
investigacion es de campo a causa de que ayudd a contextualizar los inconvenientes del
liderazgo en la cultura organizacional de los comisariatos del canton La Man4, esto trayendo
como consecuencia desafiar las ideas preconcebidas y suposiciones de teorias cuando se
hallen los resultados en el lugar de analisis, mediante la aplicacion de métodos empiricos
cualitativos, con el objetivo de observar, interactuar y comprender a las personas mientras se

encuentran en un entorno natural.
Investigacion no experimental

La investigacion no experimental es el tipo de investigacion que no involucra la manipulacion
de control o variable independiente. En la investigacion no experimental, los investigadores
miden las variables tal como ocurren naturalmente sin ninguna otra manipulacion (Archenti,

2017). Sin duda la investigacion aplicada encajo plenamente en el estudio analizado, porque
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se analizé el motivo de la causa del fenémeno para finalmente desarrollar interpretaciones de

los hallazgos presentados.

10.3. Nivel o alcance

Descriptiva

“El método de investigacion descriptivo se enfoca principalmente en describir la naturaleza de
un segmento demografico, sin enfocarse en “por qué” ocurre un fenomeno en particular”
(Fernandez & Pilar, 2018). Para poder dar cumplimiento al proceso de investigacion, fue
necesario aplicar la investigacion descriptiva ya que este nivel describio las caracteristicas de
liderazgo que presentan las personas que trabajan en los comisariatos del canton La Mana
frente a la cultura organizacional enfocando en el entorno natural del encuestado, lo que
garantizd que se recopilen datos honestos y de alta calidad asimismo dar respuesta a las

preguntas de qué, como, cuando y donde, se producen los hechos.
Aplicativo

“La investigacion aplicada esta disefiada para responder preguntas especificas destinadas a
resolver problemas practicos” (Cohen & Gomez, 2019). La investigacion a ejecutarse fue
aplicada puesto que se planted mejor los hallazgos encontrados en los comisariatos del canton
La Mané en términos de liderazgo en la cultura organizacional mediante el desarrollo de la
aplicacion de la metodologia de comportamiento y practicas de la cultura organizacional de

Trice y Beyer y el modelo triaxial de los valores de Simon Dolan.
Explicativo

“La investigacion explicativa es un método para encontrar detalles en areas con poca
informacion, también examina el alcance de una relacién de causa y efecto entre dos
elementos” (Mufioz, 2016). Finalmente se realizd una investigacion de caracter explicativa
para encontrar detalles aclarativos de las variables de investigacion comenzando por la
recopilacién de datos cualitativos hasta poder ayudar a comprender la causa raiz de la
determinada situacion actual del liderazgo y la cultura organizacional, (relacion de causa-

efecto), llenando los vacios en la informacion faltante.
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10.4. Técnicas de investigacion utilizada

Encuesta

Se implement6 una encuesta con el objetivo de obtener datos concretos con los cuales se
conocié de manera mas precisa las deficiencias del liderazgo en la cultura organizacional de

los comisarios de canton La Mana y asi poder dar solucion a los mismos.
Matriz FODA

En la opinion de (Becker & Nikulin, 2015) “el anélisis FODA (o0 matriz FODA) es una
técnica de planificacion estratégica que se utiliza para ayudar a una persona u organizacion a
identificar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas relacionadas con la competencia
empresarial o la planificacion de proyectos” por esta razon se aplicé una matriz FODA con la
finalidad de determinar los riesgos potenciales que puede estar expuesta el liderazgo en los
comisariatos del canton La Mana para asi poder establecer un diagnostico y finalmente

determinar la cultura organizacional que tienen las empresas analizadas.
10.5. Instrumentos utilizados
Cuestionario

Para la aplicacion de la encuesta se realizé un protocolo de cuestionario de tipo estructurado
para un disefio de investigacion mas profunda, este instrumento estuvo dirigido al gerente
general y personal de trabajo de los comisariatos del canton La Mana, la misma que conté con
preguntas cerradas categorizadas con cinco dimensiones es decir, contendra las variables
preguntas que se le plateard al funcionario a si también al personal de trabajo que permita

identificar aspectos relevantes del liderazgo vy la cultura organizacional. (Anexo 6).

Tabla 8 Dimensiones del cuestionario

Nro. | Dimensiones del Liderazgo Dimensiones de la cultura
organizacional
1 | Carisma Artefactos y simbolos
2 | Consideracion individual Valores adoptados
3 | Estimulacion intelectual Suposiciones basicas y subyacentes
4 | Inspiracion
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5 | Tolerancia psicolégica
Elaborado por: Los Autores

10.6. Disefio de investigacion

El proyecto investigativo titulado “Gestion de liderazgo y la cultura organizacional de los
comisariatos del canton La Mana, 2021.”, hace uso de la metodologia tedrico destacandose
historio 16gico, analitico sintético como también inductiva deductivo, la utilizacion de estos
métodos se basa porque permiten conocer los cambio suscitados al trascurso de los Gltimo
afios en el desarrollo de los comisariatos del canton La Man4, ya que identificé caracteristicas
del desarrollo del liderazgo en las empresas analizadas, considerando criterios de medicion,
asi también determinar la influencia que esta variable, permitiendo formular hipotesis basadas
en las evidencias halladas en la investigacion para luego probarlas y de esta manera contribuir

con la resolucion de las mismas.

Se considera que la investigacion es de caracter bibliografica, de campo y no experimental;
dado que la informacion presentada fue recopilada de una busqueda realizada en libros,
revistas, repositorios de universidades, entre otros; con la finalidad de respaldar la
argumentacion. Se plantea que la investigacion de campo dado que se efectuo en el lugar de
los hechos, mediante la aplicacién de métodos empiricos cualitativos, con el objetivo de
observar, interactuar y comprender a las personas mientras se encuentran en un entorno
natural por otro lado no experimental a causa de presentar interpretaciones de los hallazgos

encontrados en la recoleccion de informacion.

Por consiguiente, se hizo uso de una investigacion descriptiva, esta investigacion se centra
mas en qué que en cdmo o por qué ha sucedido algo. Por lo tanto, las herramientas de
observacion y encuesta se utilizan a menudo para recopilar datos (Gall & Borg , 2017). Al
hablar de variables se hace énfasis a liderazgo y cultura organizacional, cada una de ellas con
dimensiones estructuradas (tabla 8), dando como resultado la realizacién de uso de
instrumentos de investigacion como la encuesta mediante el uso de un cuestionario
estructurado con preguntas cerradas. Finalmente, la validacion del instrumento de
investigacion detallado sera efectuado mediante el método cuantitativo del coeficiente Alpha
de Cronbach ya que permitird medir la precision con la que los items de la escala miden el
constructo en estudio y con esto se conocerd la seguridad, exactitud, precision de los

instrumentos de recoleccién de datos.
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10.7. Poblacion y muestra

Poblacion: La poblacién considerada para la investigacion estuvo constituida por el gerente y
trabajadores de 10 comisariatos del canton La Man4, siendo éstas el objeto de estudio a ser

investigada. En el siguiente cuadro adjunto se detalla lo descrito. (Tabla 9)

Tabla 9 Poblacién y muestra

Nro. Nombre del comisariato Nro. de
trabajadores

1 Comisariato Kerly 7
2 Comisariato Kelvin 5
3 Comisariato Marques 8
4 Comisariato Su Despensa 6
5 Comisariato Cash Marquet 6
6 Comisariato La Familia 7
7 Comisariato Carlitos 9
8 Comisariato Ahorra mas 8
9 Comisariato Virginia 5
10 Comisariato Su Econémica 10

Sub total 71

Gerentes de los comisariatos 10

Total 81

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Los Autores

Muestra

En el caso de estudio, se preve que la poblacion es reducida de 81 personas, por tanto, se hizo

uso del total de la poblacion.

Validacion del instrumento y procesamiento de la informacion

Se efectud mediante la participacion de un profesional en el area de estudio comprendida por
el docente tutor del trabajo investigativo. Ademas, sera efectuado mediante el método
cuantitativo del coeficiente Alpha de Cronbach ya que permitié medir la precision con la que
los items de la escala miden el constructo en estudio y con esto se conocio la seguridad,

exactitud, precision de los instrumentos de recoleccién de datos.
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11. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

11.1. Resultados de la entrevista

Tabla 10: Resultados de la entrevista

DIMENSIONES O
CATEGORIAS RESPUESTA
1. Ayudar a cumplir las metas.
2. Capacidad de proyeccién en mi empresa.
3. Resolver conflictos dentro de la empresa.
4. Negociaciones para el bien de la organizacion.
¢Cudl es la principal funcion | 5. Ayuda en la organizacién de eventos.
del lider en su empresa? 6. Elegir una politica cooperativa y responsable.
7. Facilita los conocimientos en la empresa.
8. Crear una fuerza colectiva entre todos.
9. Promover justicia dentro y fuera de la empresa.
10. Recompensar el esfuerzo de todos.
1. Beneficios: personal de calidad; deficiencias: ninguna
2. Beneficios: mejora el rendimiento de la empresa:
deficiencias: ninguna
3. Beneficios. se consiguen los objetivos a corto y largo
plazo; Deficiencias. Ninguna
4. Beneficios: se favorece el trabajo en equipo
;Qué beneficios y deficign_cias: . . .
G . 5. Beneficios: mejora el clima laboral; deficiencias
deficiencias tiene la gestion ficios: . I I
de  liderazgo en  su 6. Ber)e_lcm_s.. se mejora la empresa en general;
comisariato? deﬂugn_uas. . -
7. Beneficios: mejora la competitividad de la
empresa; deficiencias
8. Beneficios: aumentan las ventas; deficiencias
9. Beneficios: aumentan los beneficios de la empresa:
deficiencias
10. Beneficios: ayudar en las diferentes areas de la
empresa
1. Tener el conocimiento de motivar o influir a mis
trabajadores
2. Tener una vision y compartirla con los demas para ser
) ) mejores
Describa con sus propias | 3 Estar al servicio del equipo de trabajo para mejoras
palabras lo que entiende | 4 Expresar empatia con los clientes y con los miembros
usted por liderazgo de su equipo
5. Tiene creativo en cualquier momento
6. Exigir a cumplir los objetivos planteados
7. Un lider debe estar siempre al frente dirigiendo y
sirviendo de guia para los demas
8. Ayudar a mi equipo de trabajo a ser mejores
9. Toma los riesgos de la empresa




36

10. Buscar una mejora continua para la organizacion

1. Muy bien
2. Excelente
3. Muy bien
s . 4, Bueno
¢Como supervisa el
~ 5. Bueno
desempefio de las personas
que debe liderar? 6. Regulgr
' 7. Muy bien
8. Bueno
9. Excelente
10. Bueno
1. Si, al personal conveniente
2. Si, al personal capacitado de mi empresa
3. Si, para ganar tiempo y reconocer el mérito.
4. Si, para tener mejores resultados dentro de la
¢Puede delegar empresa.
responsabilidades de manera 5. Si, para gque se trabajen mas.
eficiente? Describalo como 6. Si. Para delimitar responsabilidades.
lo realiza. 7. Si. Para mejor rendimiento en ellos.
8. Si, para mayor capacidad.
9. Si, para mejores estrategias y beneficios de la

empresa.
10. Si, para administrar en lugar de acaparar.

¢Cual es su método de
comunicacion preferido?
¢Por qué?

1. Personalmente. ;Por qué? para hacerme entender

mejor.

2. Llamadas. ¢Por qué? Han traido nuevas maneras de

comunicacion y es mas rapido.

3. SMS. (Por qué? Es mejor

4. Los correos electronicos ¢Por qué? una forma
esencial de comunicacion.

5. Movil. ¢Por qué? Son muy utiles para enviar
mensajes rapidos.

6. Elinternet. ;Por qué? Ya que uno puede

mantenerse al dia con las noticias y en todas las

areas que nos interesen del trabajo.

7. Laradio. es uno de los medios de comunicacién

mAas antiguos pero seguro.

8. Por carta escrita. Por qué me expreso mejor hacia

ellos.

9. El email marketing Porque es un excelente medio

de comunicacion dentro del marketing digita.

10. Por WhatsApp. ¢Por qué? Es una red social que
todo el mundo lo utiliza y es segura y confiable.

Los lideres tienen clara la
direccién estratégica de la
organizacion. Justifique su

1. Si, porque todos vamos por un mismo objetivo para

la entidad.

N

3. Si porque hay que tener clara la mentalidad
estratégica dentro del mercado.

Si, porque cumplimos metas para nuestro beneficio.
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respuesta

Si porque es el proceso de toma de decisiones y
acciones que implementa una organizacion.

Si, porque Las empresas se enfrentan
continuamente a nuevos retos debido a los cambios
en el mercado y uno tiene que tener muchas
estrategias.

Si porque se adapta a los cambios del entorno y que
pueda mantenerse en el tiempo.

Si porqgue es clave para que una organizacion
alcance el éxito.

Si para que se evalGe en qué medida los planes han
tenido éxito

Si.

. Si

¢Qué valores considera que
tiene que tener un lider para
ser parte de su empresa?

Respeto, bondad
Educacion, generosidad
Amabilidad, empatia
Cordialidad, humildad
Generosidad, respeto
Imparcialidad, humildad
Honestidad, paciencia
Respeto, gratitud
Confianza, empatia

. Generosidad, respeto

¢Usted incluye en su agenda
y planificacion un tiempo
para reflexionar sobre el
impacto del liderazgo de su
empresa?

Si

Siempre

A veces

Si

Casi siempre
Si

Si

Si

A veces

. Siempre

¢Desde su punto de criterio
cual es la diferencia entre un
lider y un gerente?

N

w

©

PROONOOORrRWONRPROONAORWNREREO

Los lideres crean una visioén, los gerentes crean
metas.

Lider: se comprometen a su gente a convertir esa
vision en realidad mientas que los gerentes se
enfocan en establecer, medir y alcanzar meta

Los lideres son Unicos, los gerentes copian

Los lideres toman riesgos, los gerentes controlan el
riesgo

Los lideres apoyamos el largo plazo, los gerentes
piensan a corto plazo.

Los lideres crecen de forma personal, los gerentes
dependen de habilidades existentes y probadas
Los lideres forjan relaciones, los gerentes
construyen sistemas y procesos.

Los lideres entrenan, los gerentes dirigen.

Los lideres tienen personas que van mas alla de
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[
o

seguirlos y los gerentes tienen personal que sigue
las instrucciones y busca complacer al jefe.

. Nosotros los lideres entendemos a nuestros

empleados y los gerentes son muy exigentes con
sus empleados.

¢Cuales son las fortalezas
que usted considera que la
gestion de liderazgo tiene la
empresa?

Correr riesgos dentro de la empresa.
Flexibilidad, tener el valor o coraje.
Confianza en uno mismo.
Habilidades interpersonales.
Contacto con los demas trabajadores.
Capacidad para ejecutar tareas.
Inteligencia para nuevas estrategias.
Firmeza para la toma de decisiones.
Comprender a los trabajadores.

. Buena comunicacion entre colegas.

¢Como se lleva a cabo el
elogio de los miembros de
trabajo de la empresa?

MNP BOONoOR~WNDE

P ow

NGO

9.

10.

Felicitar por actitud, no por logros econémicos.
Reconocer el trabajo que ellos hacen dentro de la
organizacion.

Una compensacién econémica por un buen trabajo.

Mostrar satisfaccion a través de cumplidos para los
trabajadores.

Regalarle un curso virtual para su preparacion.
Déandole Tiempo libre sorpresa por su dedicacion.
Apreciacion verbal o escrita hacia el trabajador.
Enviar una canasta de regalo por su dedicacion y
entrega hacia su trabajo.

Brindale un almuerzo o una cena por dedicacion.
Darles un Trofeo al equipo por su union.

Fuente: Comisariatos del cantéon La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores
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11.2. RESULTADOS DE LA MATRIZ FODA

Para el disefo de la matriz Foda fue necesario tomar datos de los resultados obtenidos en la

aplicacion de la entrevista a los gerentes y propietarios de los comisariatos del cantén La

Mana de igual manera informacion de las encuestas efectuadas a los trabajadores del sector

analizado, con ellos se presenta los siguientes datos:

Tabla 11: Analisis FODA

FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Capacidad de influenciar

Trato de convivencia

Personalidad y empatia de los directivos
Valoracion de acciones e ideas

Apoyo a los demas

Conocer los interés y aspiraciones de los
trabajadores

Creatividad dentro de la empresa
Compromiso en equipo

Motivacion hacia los trabajadores
Calificacion de desempefio laboral
Infraestructura adecuada

Satisfaccion del cliente

Utilizacién de tecnologia en la ejecucion
de actividades

Empleados de alta calidad para capacitar
a otros miembros del personal

Atraer nuevos clientes multitud ofertas
especiales

Mejorar la experiencia general del cliente
Ampliacion de la gama de productos

Los clientes en el mercado son leales
Variacién de productos

AMENAZAS

DEBILIDADES
Inexistencia de mision y  visién
enfocadas al liderazgo y cultura

organizacional

Carencia de distribucion de tareas

Falta de conocimiento de la historia de la
empresa

Falta de compromiso con el desarrollo de
la empresa

Carencia planificacion de actividades de
convivencia

Deficiencia en la gestion de liderazgo
Bajo conocimiento de la marca

Sin experiencia en la creacion de
contenido en linea atractivo

Demanda de servicios de entrega a
domicilio por parte de competencia
Crecimiento més lento debido a la
incapacidad de recaudar fondos
Consumidores cada vez mas sensibles a
los precios

Pérdida de clientes nuevos por la
competencia
Competidores  presentando  mejores

productos
Condiciones econdmicas en declive

Reduccion del presupuesto de gastos de
las personas.

Fuente: Comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Al efectuarse la Matriz FODA, se logr6 identificar los factores internos (fortalezas,

debilidades), factores externos (oportunidades, amenazas) que poseen los comisariatos del

canton La Mana, y con ello se efectud una calificacion para obtener el peso de impacto que
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tiene que la gestion de liderazgo en la cultura organizacional, esto se obtiene mediante la
matriz EFE y EFI, considerando algunos parametros de clasificacion (Anexo 7). Por tanto a
continuacion se presenta los factores internos de los comisariatos del canton La Mana

mediante la matriz EFI:

Tabla 12 Matriz EFI

FACTOR Peso | Valor | Valor ponderado
FORTALEZAS
Capacidad de influenciar 5% 3 0,150
Trato de convivencia 4% 3 0,120
Personalidad y empatia de los directivos 12% 3 0,360
Valoracion de acciones e ideas 2% 4 0,080
Apoyo a los demas 2% 3 0,060
Conocer los interés y aspiraciones de los
trabajadores 2% 3 0,060
Creatividad dentro de la empresa 5% 3 0,150
Compromiso en equipo 3% 3 0,090
Motivacion hacia los trabajadores 10% 4 0,400
Calificacion de desempefio laboral 5% 3 0,150
Infraestructura adecuada 2% 3 0,060
Satisfaccion del cliente 10% 4 0,400
DEBILIDADES
Inexistencia de misién y vision enfocadas al
liderazgo y cultura organizacional 5% 1 0,050
Carencia de distribucion de tareas 7% 2 0,140
Falta de compromiso con el desarrollo de la
empresa 5% 2 0,10
Carencia planificacion de actividades de
convivencia 5% 1 0,05
Deficiencia en la gestion de liderazgo 2% 1 0,02
Bajo conocimiento de la marca 9% 2 0,18
Sin experiencia en la creacion de contenido en
linea atractivo 5% 1 0,05
Total Fortalezas y Debilidades 100% 2,67

Fuente: Comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Los resultados de la matriz EFI demuestran que los comisariatos del cantén La Man4, poseen
més fortalezas para enfrentar las debilidades dado a que obtuvieron una calificacion

ponderada de 2,67; esto quiere decir que es una fortaleza mayor.

La Matriz de Evaluacion de Factores Externos (EFE), permitié examinar el entorno externo

de los comisariatos del canton La Mana e identificar las oportunidades y amenazas
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disponibles, por consiguiente. En la Tabla 12, se muestran los resultados obtenidos en la
matriz EFE:

Tabla 13 Matriz EFE

Valor

FACTOR Peso | Valor ponderado
Amenazas
Demanda o!e servicios de entrega a domicilio por parte de 6% 4 0,240
competencia
Crecimiento mas lento debido a la incapacidad de 806 2 0,160
recaudar fondos
Consumidores cada vez mas sensibles a los precios 7% 3 0,210
Pérdida de clientes nuevos por la competencia 8% 2 0,160
Competidores presentando mejores productos 7% 3 0,210
Condiciones economicas en declive 6% 2 0,120
Reduccion del presupuesto de gastos de las personas. 10% 3 0,300
Oportunidades
Utilizacion de tecnologia en la ejecucion de actividades 7% 2 0,140
Empleados de alta calidad para capacitar a otros miembros 806 3 0,240
del personal
Atraer nuevos clientes multitud ofertas especiales 5% 3 0,150
Mejorar la experiencia general del cliente 7% 4 0,280
Ampliacion de la gama de productos 5% 3 0,150
Los clientes en el mercado son leales 7% 3 0,210
Variacion de productos 9% 2 0,180

Total Amenazas y Oportunidades 100% 2,75

Fuente: Comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

El total ponderado de la matriz EFE corresponde a 2,75, lo que demuestra que los
comisariatos del canton La Mana puede aprovechar de manera efectiva las oportunidades
existentes y minimizar las amenazas externas. Del mismo modo, ayudara a los estrategas a

formular nuevas estrategias y politicas sobre la base de la posicion existente de la empresa.
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11.2.1. Identificacién del problema diagnéstico

Después del desarrollo de la matriz FODA, y las respectivas matrices EFE, EFI, se procede a
describir la el diagnostico de la gestion de liderazgo que vienen ejecutando los comisariatos
del canton La Mana. Los factores externos se extraen después de un profundo analisis interno
del entorno externo. Obviamente, hay algunos buenos y algunos malos para la los
comisariatos del cantén La Mana en el entorno externo. Esa es la razon por la que los factores
externos se dividen en dos categorias: oportunidades y amenazas. Las oportunidades son las
posibilidades que existen en el entorno externo, depende de la empresa si la empresa esta
dispuesta a explotar las oportunidades o puede ignorar las oportunidades debido a la falta de
recursos. Las amenazas siempre son malas para los comisariatos, un nimero minimo de
amenazas en el entorno externo abre muchas puertas para la empresa. EI nimero maximo de

amenazas para la empresa reduce su poder en el mercado.

La cultura empresarial es la personalidad de una empresa, que abarca el entorno en el que
trabajan los empleados: los valores, la ética, las expectativas, los objetivos y la mision de la
empresa. El liderazgo efectivo, el apoyo y la direccion desde arriba es la Gnica forma en que
una empresa puede garantizar que pueda existir una cultura positiva y sostenible. Aqui hay
algo que dijo Richard Branson que es un ejemplo perfecto de lo que significa una cultura
positiva: “Siempre he creido que la forma en que tratas a tus empleados es la forma en que
ellos trataran a tus clientes, y que las personas prosperan cuando son elogiadas.” Por el
contrario, un liderazgo deficiente tendra el efecto contrario. La gente sera infeliz. Se iran. “Lo

Unico que sera alto es la rotacion de personal”

La falta de gestion es un problema crénico que afecta a los comisariatos del cantén La
Mana. Pero eso no significa que la mayoria de los gerentes simplemente no quieran hacer su
trabajo: la mayoria de los gerentes quieren ser excelentes lideres altamente comprometidos
que dominen los fundamentos de la gestién cultural, por tanto efectian supervision del
desempefio de los trabajadores, delegan responsabilidad de manera eficiente, tienen clara la
direccién estratégica de la organizacion, planifican del tiempo para reflexionar sobre el
impacto del liderazgo de la empresa, llevan a cabo elogia de los miembros de trabajo debido a
que los lideres tienen las habilidades para influir y guiar a su equipo en una estrategia
compartida. También son responsables de construir y mantener la moral de los empleados,

ayudar a los empleados a alcanzar su maximo potencial e inspirar la lealtad de los empleados.
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11.3. RESULTADOS DE LA ENCUESTA APLICADA A LOS PROPIETARIOS DE
LOS COMISARIATOS DEL CANTON LA MANA

Carisma

1. ¢(El carisma hacia los clientes se considera?

Tabla 14: Carisma de los clientes

Respuestas Valor absoluto Valor
relativo %

Excelente 7 10%
Muy bueno 52 73%
Bueno 12 17%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 1: Carisma de los clientes
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La grafica 1, se evidencia que el 73,24% de los trabajadores de los comisariatos del cantén La
Mané consideran que el carisma hacia los clientes es muy bueno, el 19,90% bueno, el 9,86%
excelente, con estos resultados se halla la carisma forma parte de uno de los elementos claves
en la retencion de clientes en las empresas analizadas dado a que garantiza que las personas
sean positivas, sensatas y cortés que a su vez les gana devocidn, reverencia como un

compromiso que hacen posibles grandes cosas para la empresa,.



44

2. ¢Lacapacidad de influenciar a otros es?

Tabla 15: Capacidad de influencia

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Excelente 8 11%
Muy bueno 50 70%
Bueno 13 18%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 2: Capacidad de influencia
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos del grafico 2, se encuentra que gran parte de la poblacién encuesta afirma
que la capacidad de influencia a los demas es muy buena representando el 70% de la
poblacion encuestada. Por otro lado el 18% bueno, el 11% excelente, como se observa los
datos son positivos con ello se hace notar que la capacidad para influir en los demas es alta
poseyendo una ventaja competitiva en el mercado dado a que esta cualidad puede potenciar el
desarrollo de los empleados, acelerar los resultados de ventas y, en Gltima instancia, crear un

mejor entorno de trabajo para su equipo de ventas.
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3. ¢El trato de convivencia con las personas se considera?

Tabla 16: Convivencia con las personas

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Excelente 6 8%
Muy bueno 47 66%
Bueno 18 25%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 3: Convivencia con las personas
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Analisis e interpretacion

Conforme a los datos del grafico 3, se encuentra que gran parte del personal directivo de los
comisariatos del Cantdn la Mana cuenta con una convivencia muy buena que corresponda al
66%, mientras que 25% se muestra buena, la empatia que tiene los dirigentes. Dando como
altimo el 8%, excelente a causa de que cada persona se vincula con la vida de cada individuo,
sin importar lo feliz que parezca por fuera, esta lidiando con serios desafios en su vida, por
tanto es esencial que el trato de convivencia con las personas sea positiva dado el éxito a largo
y corto plazo depende en gran medida de la capacidad para interactuar sin problemas y con

éxito con las personas.
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4. ¢Lapersonalidady la empatia de los directivos es?

Tabla 17: Personalidad y empatia de los directivos

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Excelente 7 10%
Muy bueno 46 65%
Bueno 18 25%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 4 Personalidad y empatia de los directivos
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Analisis e interpretacion

Como resultado de la grafica 4, se menciona que la personalidad de los directivos de la
empresa es muy buena marcando un porcentaje del 65%, junto a la empatia que deben contar
todo personal, una cualidad importante en el trabajo, con el 25% contamos buena y el
resultado en ultimo lugar es del 10% que corresponde a excelente, donde deberia esta ser el
mayor porcentaje para el bienestar del negocio, considerando que la empatia permite a las

personas construir conexiones sociales con los demas.
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Consideracion individual

5. Lavision y mision que usted tiene hacia el trabajo que desarrollo se considera

Tabla 18: La vision y mision que usted tiene hacia el trabajo

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Excelente 4 6%
Muy bueno 53 74%
Bueno 14 19%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 5 La vision y mision que usted tiene hacia el trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La mision describe el de ser de una organizacion y la vision un ideal que se espera alcanzar
esto nunca debe faltar en una organizacién, los trabajadores de los comisariatos del canton La
Mana califican con el 74% de muy buena y con el 19% de buena. Con un porcentaje bajo del
6% de excelente tienen sobre el trabajo que manejan, puesto que no ven de mayor importancia

a la mision y vision en su labor que desempefian.
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6. ¢Lavaloracion de las acciones e ideas de los demas es?

Tabla 19: Valoracion de las acciones e ideas de los demas

Respuestas  Valor absoluto Valor relativo %
Excelente 5 7%
Muy bueno 52 73%
Bueno 14 20%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 6 Valoracion de las acciones e ideas de los demas
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Analisis e interpretacion

La valoracion de las acciones e ideas de los demas que deben contar nuestro lideres para ser
frente a los comisaritos; los porcentajes segun la gréafica 6 demuestran que un 73% de muy
buena y el 20% de bueno; parte de que un buen lider debe aprender a convivir con los demas
y escuchar y asi alcanzar el éxito. Como parte desfavorecedora del 7 % de excelencia, con
esto se puede indicar que aprender a ver el punto de vista de otra persona es importante para

Ilevarse bien con los deméas y construir amistades positivas.
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7. Con gque frecuencia sonrie en el lugar de trabajo

Tabla 20: Que frecuencia sonrie en el lugar de trabajo

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Siempre 8 11%
Casi siempre 46 65%
A veces 17 24%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 7: Que frecuencia sonrie en el lugar de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Ademas de las endorfinas que liberan las personas, los estudios muestran que sonreir también
puede ayudar a reducir el azicar en la sangre, la presion arterial, reducir el estrés, estimular el
sistema inmunoldgico como liberar analgésicos naturales finalmente serotonina. Por
consiguiente en las empresas atrae confianza con los clientes y tranquilidad. A base de esto se
presenta que la gréfica 7, el sonreir se convierte en un factor imprescindible para el desarrollo
del buen ambiente de trabajo puesto que ayuda a mejorar la relacion con los compafieros,
directivos y clientes; donde nos muestra que casi siempre sonrien los directivos arrojando un
65%, un 24% a veces y por ultimo un 11% que corresponde a siempre faltando a nuestro

lideres la virtud de sonreir.
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8. ¢Usted brinda apoyo a la gente cuando las cosas salen mal?

Tabla 21: Apoyo a las personas

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Siempre 8 11%
Casi siempre 49 69%
A veces 14 20%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 8: Apoyo a las personas
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

El apoyo social y la interaccion social tienen una influencia positiva en su salud fisica y
mental. Las investigaciones han demostrado que tener un sistema de apoyo fuerte tiene
muchos beneficios positivos, como niveles mas altos de bienestar, mejores habilidades de
afrontamiento y una vida mas larga y saludable, por tanto en la realizacién del instrumento de
investigacion la poblacion encuestada expresan que el 69% de los trabajadores de los
comisariatos del canton La Mané casi siempre brindan apoyo a la gente cuando ocurre algin
evento desagradable que afecten a los que les rodea; un 20% a veces apoyan al personal, y
por ultimo un 11% siempre, dejando muy bajo la expectativa de una buena colaboracion de

equipo e imagen de empresa.
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9. Se mantiene el tanto de las necesidades, interés y aspiraciones

Tabla 22: Las necesidades, interés y aspiraciones

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Siempre 6 8%
Casi siempre 53 75%
A veces 12 17%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 9: Las necesidades, interés y aspiraciones
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La grafica 9, nos da a conocer que los trabajadores de los comisariatos del canton La Mana
casi siempre se mantienen el tanto de las necesidades, interés y aspiraciones de los demas que
le rodean que corresponde a un porcentaje del 75%, y a veces toman en cuentan los aspectos
mencionados con el 17 % y por altimo lugar con un porcentaje bajo del 8% siempre son
observadores a cualquier situacion debido tener aspiraciones e interés altas puede ser
motivador y puede indicar que cree firmemente en su capacidad para lograr esas ambiciones.

Las metas bajas.



52

10. Suele mostrar ideas claras a base de conocimientos adquiridos

Tabla 23: Ideas claras a base de conocimientos adquiridos

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 4 6%
Casi siempre 53 74%
A veces 14 19%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Grafico 10: ldeas claras a base de conocimientos adquiridos
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

En el mundo de hoy sin educacién y el poder del conocimiento, no es posible tener éxito en la

vida o incluso mantenerse al dia con el ritmo acelerado de la vida. No solo es suficiente tener

conocimiento sobre un tema en particular para tener éxito, sino que también es importante

tener conocimiento sobre como usarlo de manera efectiva para tener éxito. Por tanto la grafica

10, muestra que los trabajadores de los comisariatos del canton La Mané casi siempre suele

mostrar ideas claras a base de conocimientos adquiridos por alguna charla, capacitacion para

mejorar su desempefio en el trabajo y la atencién al cliente, que corresponde a un 74% y

veces con un 19% vy bajo esto carecen siempre el de trasmitir nuevas opiniones con un

porcentaje del 6%.
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11. Lacreatividad mejora la productividad de la empresa

Tabla 24: Productividad de la empresa

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Siempre 8 11%
Casi siempre 46 65%
A veces 17 24%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 11: Productividad de la empresa

50 65%
45
40
35 m Siempre
30 Casi siempre
> 24% A veces
20 p
ocas veces
15 11%
10 Nunca
A
0
Siempre Casi A veces Pocas Nunca
siempre veces

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La Grafica 11, muestra porcentajes referentes a la creatividad del personal operativo que debe
contar en la empresa para ayuda a mejorar la el rendimiento y la productividad en el negocio
dado a que las nuevas ideas permiten solucionar problemas a través de soluciones alternativas,
los trabajadores casi siempre lo hacen arrojando un porcentaje del 65% y a veces que
corresponde al 24% y 11% que se vincula con siempre, en este contexto hay que hacer énfasis
que la creatividad en realidad brinda mejora a una empresa de tres maneras: impulsando el
pensamiento innovador, creando una cultura de experimentacion y conectando a los

empleados con una mision significativa.
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Inspiracion
12. Como calificaria usted al compromiso en equipo que se efectla en la empresa.

Tabla 25: Compromiso en equipo

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Excelente 45 42%
Muy bueno 15 48%
Bueno 11 10%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 12: Compromiso en equipo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores
Analisis e interpretacion

Segun la grafica 12, la poblacion encuesta califica que el comportamiento en equipo que
efecta en los comisariatos es muy bueno que corresponde al 48%, el 42% excelente,
mencionan que las labores que se trabajan equipo y bien organizado, comprometido llegan al
objetivo deseado, por ultimo calificaron de bueno a las responsabilidades que deben contar los
trabajadores con un porcentaje correspondiente del 10%. EI compromiso en equipo de trabajo
se ha vuelto mas comunes en las estructuras organizacionales de las empresas. Al agrupar a
los empleados para procesos o actividades de trabajo compartidos, la organizacién se

beneficia de mas ideas, mejores ideas y una mayor colaboracion.



13. Las actividades desarrolladas por el lider son

Tabla 26: Actividades desarrolladas
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Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Excelente 12 17%
Muy bueno 54 76%
Bueno 5 7%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La grafica 13, respondida de acorde a la pregunta nos muestra un 76% de muy bueno, el 17%

d bueno y por altimo el 17 % de excelente; donde nos mencionan que los lideres las

actividades que relalizan para sobresalir en el negocios o para una buena relacion laboral no

son tan deseables segun el personal, parte del lider es saber cordianar y brindar apoyo a sus

compafieros ademas las organizaciones exitosas tienen buenos lideres que motivan a los

empleados a ser productivos y ayudan a la organizacion a lograr sus objetivos debido a que el

liderazgo es un componente esencial que se requiere cuando un grupo de personas trabaja

para lograr un

objetivo comun.
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14. Usted como calificaria las motivaciones que tiene la empresa hacia los trabajadores

Tabla 27: Motivaciones que tiene la empresa

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Excelente 6 8%
Muy bueno 28 39%
Bueno 37 52%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Grafico 14: Motivaciones que tiene la empresa
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La grafica 14, calificaria las motivaciones que tiene la empresa hacia los trabajadores como

muy bueno con un porcentaje del 39%, el 52% bueno, y el 8% excelente. Dando que la

motivacion es una estrategia que la organizacion deben contar ofreciendo a que sus empleados

se sientan comodos dentro de ella, fortaleciendo el mejor desarrollo laboral.
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15. ¢La coordinacion de tareas por parte del jefe son?

Tabla 28: Coordinacion de tareas

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Excelente 8 11%
Muy bueno 47 66%
Bueno 16 23%
Regular 0 0%
Insuficiente 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 15: Coordinacion de tareas
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdén La Mang, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Nos muestra la grafica 15, las coordinaciones de tareas por parte del jefe son muy bueno con
66% y bueno 23% y restante que corresponde al 11 % excelente; una buena coordinacién hace
entender y gestionar los procesos que desarrollan en las labores, dando paso a la eficacia y
eficiencia de una organizacion para alcanzar sus objetivos planteados. Ayudar al lider a saber
organizar mejor un equipo Y trabajar con sus puntos fuertes y débiles, evitara el agotamiento
de cualquier trabajador porque delegar tareas es parte de estas habilidades. Por otro lado, las
habilidades de liderazgo también son importantes para los demas miembros de la empresa a

causa que aumenta la productividad, eficiencia.
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Tolerancia psicolégica

16. Usted tolera las acciones que tiene las personas dentro del trabajo

Tabla 29: Acciones que tiene las personas dentro del trabajo

Respuestas Valor absoluto Valor relativo
%
Siempre 0 0%
Casi siempre 10 14%
A veces 27 38%
Pocas veces 34 48%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 16: Acciones que tiene las personas dentro del trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mang, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La tolerancia ayuda a los empleados a construir puentes y capitalizar las diferencias presentes
en el lugar de trabajo, como las relacionadas con diversos origenes culturales. La falta de
tolerancia frustra el progreso del equipo y de la empresa y fomenta un caldo de cultivo para
malentendidos y comportamientos poco éticos bajo esta modalidad se recopilo informacion en
la grafica 16, donde nos menciona sobre la pregunta de la tolerancia que le personal tiene
bajo las acciones dentro del trabajo, la cual nos muestra 48% pocas veces, y 38% a veces,
casi siempre el 14%; Una buena actitud con el personal es signo de respeto de opinion, ideas

0 actitudes de las demas personas.
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17. Valora las acciones e ideas de los demas

Tabla 30: Acciones e ideas de los demas

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 0 0%
Casi siempre 48 67%
A veces 17 24%
Pocas veces 7 10%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Acorde a lo

s datos de la grafica 17, el personal valora las acciones e ideas de los demas casi

siempre que corresponde al 67%, a veces el 24%, y pocas veces el 10%. Todas las

organizaciones deben contar con principios valores puesto que ayuda a generar nuevos

comienzos de negocios, siempre hay que respetar las diferentes opiniones que se vayan

apareciendo

, puesto que no sabremos si sera una nueva idea de alcanzar el éxito.
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18. Con qué frecuencia respeta la opinion de los demas

Tabla 31: La opinién de los demés

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 12 17%
Casi siempre 57 80%
A veces 2 3%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 18: La opinion de los demas
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Los trabajadores del comisariato del Canton La Manéd de acorde a lo encuestado nos
mencionan los porcentajes gracias a la gréfica 18, donde respeta la opinion de los demas casi
siempre con el 80%, siempre el 17% y a veces 3%; El respeto es un valor que implica el no
discriminar a los otros por sus decisiones e ideas, siempre y cuando no afecten a una buena
convivencia. Respetar las opiniones de los deméas es parte de una actitud mas amplia de
respeto. A medida que envejecemos, se espera que desarrollemos respeto por la persona en su
totalidad. EI respeto por las opiniones no es un arte facil en absoluto. Requiere autoestima,

autocontrol, sensibilidad, tolerancia, equidad y generosidad.
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19. Ser correcto es mas importante que ser amable

Tabla 32: Ser correcto

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 14 20%
Casi siempre 14 20%
A veces 43 60%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréafico 19: Ser correcto
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mang, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos de la gréafica 19, Ser correcto es mas importante que ser amable desde el
punto del conocimiento una persona debe ser humilde, amable, respetuoso contar con valores
y principios, y después marcar la autoridad hacia sus trabajadores, lo cual respondieron de la
siguiente manera un total del 60% a veces, y un empate del 20% de siempre y casi siempre

esto es de acorde a sus ideas sobre lo planteado.
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CULTURA ORGANIZACIONAL
Artefactos y simbolos

20. Existen medidas de seguridad dentro del lugar de trabajo

Tabla 33: Medidas de seguridad

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 43 61%
Casi siempre 22 31%
A veces 6 8%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 20: Medidas de seguridad
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos de la grafica 20, existen medidas de seguridad dentro de los trabajos que
realizan en los comisariatos existentes en La Mand, dando como resultado el 61% siempre,
casi siempre el 31% y 8 a veces; Las medidas de prevencion son indispensables en cualquier
local puesto que permitiran reducir los niveles de peligrosidad de las personas y fomenta la

mayor seguridad en el trabajo.
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21. ¢Laempresa busca innovacion en la actividad econémica que realiza?

Tabla 34: Innovacion en la actividad

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 12 17%
Casi siempre 14 20%
A veces 45 63%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 21: Innovacion en la actividad
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Los mercados, ya sean locales, regionales, nacionales o globales, se estan volviendo altamente
competitivos. La competencia ha aumentado como resultado del mayor acceso a las nuevas
tecnologias y las mayores oportunidades comerciales y de intercambio de conocimientos que
ofrece la tecnologia por consiguiente la grafica 21,demuestra que la innovacion en la
actividad son parte del desarrollo de la empresa por lo cual los comisariatos del canton
responden al 63% a veces, 20% casi siempre y 17 siempre; A través de esta busqueda de
innovar da paso al desarrollo nuevos patrones y sistemas de mercado, abriéndose al mejor

desarrollo de producir negocios.
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22. ¢El desempefio laboral de los trabajadores de la empresa son efectuados por las

pruebas ocasionales?

Tabla 35: Desempefio laboral

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 6 8%
Casi siempre 28 39%
A veces 37 52%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 22: Desempefio laboral
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacién

De acuerdo con a los datos adquiridos en el instrumento aplicado como tal nos muestras en la
grafica 22, sobre el desempefio laboral dentro de los comisariatos del Canton La Man4, afirma
que el 52% a veces siente estar efectuados por las pruebas ocasionales, de la misma manera
del 39% de los trabajadores de la empresa casi siempre estan en esta situacion y en lo que
corresponde al 8% nos manifiesta que si tiene un efecto dentro del rendimiento laboral ya que
es no se puede cumplir con las actividades diariamente de forma natural con la presion de los

propietarios de los comisariatos.
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23. ¢Cada qué tiempo se hace conocer la historia de la empresa?

Tabla 36: Historia de la empresa

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 17 24%
Casi siempre 43 61%
A veces 11 15%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 23: Historia de la empresa
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

En el desarrollo de las empresas siempre hay que hacer conocer a nuestros empleos como se
fue funda nuestra empresa ya que tiene un valor significativos para promover el conocimiento
y de esto parte los resultados sobre qué tiempo se da a conocer el historia de la empresa; de
acuerdo con nuestra estadisticas se manifiesta que el 61% de las encuestados dijeron casi
siempre, siempre fueron las respuestas de 24% y el 15% manifestaron que a veces la parte

administrativas le interesa hablar de estos temas con su personal que labora en la empresa.



66

24. ¢El uso de lenguaje dentro de la empresa es adecuado?

Tabla 37: El uso de lenguaje dentro de la empresa

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 19 27%
Casi siempre 40 56%
A veces 12 17%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 24: El uso de lenguaje dentro de la empresa
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Analisis e interpretacion

La comunicacion es esencial para el desarrollo personal y desarrollo de una empresa ya que
depende muy esencial para la atencion al cliente y aumentar la productividad de los
comisariatos, sobre todo el lenguajes entre el empleado y empleador o comparieros de trabajo
debe ser adecuado; por lo tanto del instrumento aplicado nos muestra la grafica 24 que el 56%
casi siempre estan rodeados de una buena comunicacion, el 27% siempre optan por el respeto
y disciplina coordinada con un buen léxico en la empresa 'y 17% respondieron a veces ya que
no se usan las formalidades la forma adecuada del uso de la palabra.
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25. ¢La empresa cuenta con una infraestructura adecuada para los trabajadores y el

cliente?

Tabla 38: La empresa cuenta con una infraestructura adecuada

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Si 19 27%
No 35 49%
Talvez 17 24%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 25: La empresa cuenta con una infraestructura adecuada
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Segun la gréfica 25 se muestra que el 49% de la poblacion encuestada dijeron que la empresa
donde laboran actualmente no cuenta con una buena infraestructura tanto para los trabajadores
y los cliente que realizan la compra de insumo, en donde el 27% estdn de acuerdo que sus
instalacion en donde laboran son las adecuadas ya que cumple con las debidos componente
para la mejora de los clientes y haciendo un realcen de forma atractiva, y 24% categorizaron
con un tal vez ya que por parte del sector que el sector que trabajan estan en buen estados y en

partes especificas le falta modificar; asi como arreglar la infraestructura, red de luz o internet.
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26. ¢Laempresa cuenta con logotipo?

Tabla 39: Cuenta con logotipo

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Si 15 21%
No 42 59%
Talvez 14 20%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 26: Cuenta con logotipo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Analisis e interpretacion

Las grandes empresas para poder conocer su marca y las actividades a que se dedican para
promoverse y sobre salir en el mercado; no solo en el &mbito comercial, si no en el bienes y
servicios, todas las empresas desarrollar y crean su propio logo asi como su logotipo que es
indistinto para cualquiera, por aquello en el instrumento de aplicacion sea evidenciado como
se nuestra en la gréafica 26 que el 59% no cuentas con un propio logotipo de la empresa que
realce su actividad comerciales, a la vez el 21% de las empresa si cuentas con este tipo de
marketing y el 20% no tienen en consideracion, tampoco lo ven necesario la creacion del

mismo en su comisariato.
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Valores adoptados

27.  Se comporta en forma honesta y sincera ante los clientes

Tabla 40: Se comporta en forma honesta y sincera

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 17 24%
Casi siempre 42 59%
A veces 12 17%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 27: Se comporta en forma honesta y sincera
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Entre los valores adoptados para trabajar en la empresa y la disciplina que se requieres con
lleva que el comportar de forma de acuerda frente a los clientes es una las gratitudes que los
consumidores aprecian para realizar los consumos en dichos comisariatos. La grafica 27
muestra que el 59% de los trabajadores y empleados se comportan casi siempre de una forma
honesta con los consumidores, el 24% de los encuestados manifiestan que siempre hay que
comportarse sinceramente ante los clientes ya que son el sostén de la empresa y el 17% de
ellos nos dicen que a veces tienen un trato asi como lo comenta la mayoria tal vez sea por

falta de incentivos, educacion o cultura.



28. Se ha creado un fuerte sentido de identidad con los objetivos de la empresa

Tabla 41: Se ha creado un fuerte sentido de identidad

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 17 24%
Casi siempre 40 56%
A veces 14 20%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Gréfico 28: Se ha creado un fuerte sentido de identidad
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

70

Los objetivos de la empresa son esenciales ya que tiene lugar para cumplir la vision a donde

se va a dirigirse y hablar con este tema con sus empleados es de gran vitalidad para que se

comprometa con la empresa, mediante la siguiente grafica 28 se ha conllevado que el 56% de

los encuestados manifiesta que casi siempre se ha demostrado un sentido de identidad con los

objetivos de la empresa, el 24% dijeron que siempre se trata de cumplir estos objetivos ya que

son el porvenir y la meta a cumplir, de tal manera el 20% que equivale al restante de la

poblacion comentaron que a veces sean identificados con lo manifestado en los otros

porcentajes de la pregunta realizad.



29. Existe integracion dentro de la empresa

Tabla 42: Integracion dentro de la empresa

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 10 14%
Casi siempre 40 56%
A veces 22 30%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 29: Integracion dentro de la empresa
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Anadlisis e in

terpretacion

71

De acuerdo a la estadistica presentada en la grafica 29 nos da a conocer que el 56% de la

poblacion encuestada dijeron que casi siempre existen integracion laboral ya sea en

actividades festivas o logros alcanzados, de igual manera el 30% manifestaron que a veces

existe ese compafierismo de trabajo en la empresa teniendo consideracion que estos resultados

son en base a diferentes empresas encuestadas y el 14% afirman con seguridad que relaciones

con su compafieros de trabajo es muy buena siempre.
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30. Usted esta comprometido con el desarrollo de la empresa

Tabla 43: El desarrollo de la empresa

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 0 0%
Casi siempre 30 42%
A veces 21 30%
Pocas veces 20 28%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 30: El desarrollo de la empresa
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

El desarrollo de una empresa va conjuntamente de la mano con las actividades y objetivos
impregnados en cada uno del personas que labora en ella, ya que depende de eso para alcanzar
a la metas establecidas por las mismas de tal manera en la gréfica 30, se establece los datos
del instrumento aplicado en donde el 42% de la poblacion dijeron que casi siempre esta
comprometida con el desarrollo de la empresa, asi mismo el 30% no comenta que a veces se
sienten ese compromiso y el 287% pocas veces tienen en consideracion las actividades de la

empresa ya sea porque no es un trabajo de su expectativa o tal vez por falta de incentivos.
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¢La aplicacion de valores éticos en el trabajo se efectian?

Tabla 44: Valores éticos en el trabajo

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 15 21%
Casi siempre 22 31%
A veces 34 48%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 31: Valores éticos en el trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

73

Mediante el uso de las aplicaciones de los valores dentro de una empresa es importante

porque permite contribuir en el cuidado y protecciones de los materiales y recursos de la

empresa; dando asi que la empresa proyecta siempre que estén el personal con una ética moral

suficiente para el desarrollo de sus actividades. Mediante estoy y respondiente a la

interrogante mediante la grafica 31 nos manifiesta que el 48% de la poblacion que a veces

existen ética en el trabajo; de la misma forma el 31% casi siempre aplican estos valores y los

trabajares que siempre lo aplican es equivalente al 21%.
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32. ¢Laalta direccion promueve o motiva responsabilidad y compromiso mutuo?

Tabla 45: Promueve o motiva responsabilidad y compromiso

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 17 24%
Casi siempre 28 39%
A veces 26 37%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 32: Promueve o motiva responsabilidad y compromiso
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

El direccionamiento ha donde se direcciona la empresa es fundamental proveerle compromiso
y la responsabilidad que tiene la misma para su cumplimiento de los objetivos y esto se base
con la organizacién y procedimientos que se establecen para lo cual en la siguiente grafica 32
se presenta los resultados del instrumento aplicado, en donde el 39% nos dice que casi
siempre estan de acuerdo que el alto rendimiento y motivacién mutuo en el direccionamiento
de la empresa; también el 37% lo propone a veces y el 27% siempre tiene en consideracion

estas tematicas dentro de la empresa.
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Suposiciones basicas y subyacentes

33. La cultura organizacional permite brindar un buen servicio y lograr la satisfaccion
de los clientes

Tabla 46: Buen servicio y lograr la satisfaccion

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 12 17%
Casi siempre 34 48%
A veces 25 25%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 33: Buen servicio y lograr la satisfaccion
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

En las empresas tiene procesos y organizacion que define la parte organizacional de la cultura
empresarial; en la gréafica 33 se presentar que el 48% de la poblacién encuestada manifestaron
que casi siempre brindan un buen servicio de igual manera el 25% nos manifiesta que a veces
logra la satisfaccion de los siempre esta cultura organizacional y el 17% comenta que siempre

se aplica estos procedimientos en la empresa.
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34. Laempresa planifica actividades de convivencia

Tabla 47: Actividades de convivencia

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 26 37%
Casi siempre 27 38%
A veces 18 25%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 34: Actividades de convivencia
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Las empresa debe tener dentro de sus planificaciones de actividades aparte de las laborales,
espacio de recreacién y convivencia permitiendo el fortalecimiento y fomentar los lazos de
amistades entre compafieros de trabajo ya que permite tener mas confianza al momento de
realizar alguna actividad grupal; en base a esto se muestra en la grafica 34 que el38% de los
encuestados dijeron que casi siempre tienen actividades de compartir con sus comparfieros de
trabajos el 37% de ellos manifiesta que siempre aplican estos actividades ya que la empresa
se preocupa por su empleados y el 25% de ellos comenta que a veces realizan estos espacios

€n Su empresa.
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35. Con qué frecuencia proporciona nuevos enfoques ante situaciones que pueden ser
problematices

Tabla 48: Proporciona nuevos enfoques

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 10 14%
Casi siempre 40 56%
A veces 21 30%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Man4, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 35: Proporciona nuevos enfoques
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Dentro de las empresas siempre existen enfoques positivos, asi como negativos en el
desarrollo de alguna actividad o tarea individuales, como grupales para lo cual en la gréafica
35; siguiente nos da a conocer de acuerdo al instrumento aplicado a los comisariatos que el
56% afirman que casi siempre proporcionan nuevos enfoques ante situaciones que pueden ser
problemadticas en la empresa, de igual manera el 30% dice que a veces sucede estas casos y el
14% manifestd que siempre se usa con frecuencia los nuevos enfoques para dar soluciones a

obstaculos que pueden aparecen en la empresa.



¢Existe integracion en el lugar de trabajo?

Tabla 49: Integracion en el lugar de trabajo
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Valor relativo %

Respuestas Valor absoluto
Siempre 18 25%
Casi siempre 30 42%
A veces 23 23%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mand, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Gréfico 36: Integracion en el lugar de trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del canton La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Segun la gréafica 36, de acuerdo con las encuestas realizadas a la poblacién determinamos lo

siguientes datos estadisticos muestran que en el 42% dijeron que casi Siempre existen

integracion en el lugar de trabaja de cada uno de las empresas, asi mismo el 23% manifestaron

gue a veces hay encuentros de convivencias entre los comparieros de trabajo y el 25% de ellos

afirman que siempre hay espacios de integraciones dentro de la empresa.
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37. ¢Los trabajadores acttan sin tener en cuenta a los deméas?

Tabla 50: Los trabajadores actan

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 31 44%
Casi siempre 17 24%
A veces 23 32%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantdn La Mané, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Grafico 37: Los trabajadores actian
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La actitud de dentro de la empresa viene consigo el trato con los compafiero que laboran en la
empresa dando mejores resultados y trabajo equitativo entre ellos, permitiendo establecer los
datos estadisticos de acuerdo a la gréafica 37, en donde los encuestados manifestaron que 44%
siempre trabajan teniendo en cuenta a los demas, el 32% a veces se interesa por esta
situaciones por enforcarse en terminar su labor y el 24% casi siempre ya que tiene esa

compromiso con la empresa y el compafierismo de ayuda.
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38.  ¢Las cosas son realizadas de forma planificada?

Tabla 51: Forma planificada

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 22 31%
Casi siempre 17 24%
A veces 32 45%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Gréfico 38: Forma planificada
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022
Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

La planificacion permite realizar procesos o procedimientos de forma adecuada, brindando
orden y organizacién cultural, de esa formar podran cumplir sus actividades diarias, de
acuerdo a la grafica 38, manifestaron que el 45% a veces realizan las respectivas
planificaciones para el desarrollo de actividades en la empresa, de la misma manera el 31% de
los encuestado afirma que siempre coordinara reunion para el desarrollo de las actividades por
cumplir en el dia laboral y el 24% manifestaron que casi siempre la empresa con junto con los

empleados planifican su trabajo y las metas que se debe cumplir dentro del lugar de trabajo.
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39. ¢Con qué frecuencia se evalla la responsabilidad del personal administrativo,

contable, y trabajadores en general?

Tabla 52: La responsabilidad del personal

Respuestas Valor absoluto Valor relativo %
Siempre 16 23%
Casi siempre 24 34%
A veces 31 44%
Pocas veces 0 0%
Nunca 0 0%
Totales 71 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Grafico 39: La responsabilidad del personal
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de los comisariatos del cantén La Mana, enero 2022

Elaborado por: Los Autores

Andlisis e interpretacion

Las evaluaciones son recomendadas para medir el nivel de actividad, conocimientos y

preparacién de cada personas que no solo labore en una empresa, sino de forma general para

el ambito profesiones, social y cultural de un individuo, en base a estos se muestra con que

frecuencias en la grafica 39, que tan frecuentemente se evalla a todo el personal de trabajo

de cada uno de los comisariatos; en donde el 44% de los encuestados afirmaron que a veces

se aplica estas actividades de verificacion de rendimientos a todo el personal de la empresa, el

34% de ellos nos dijeron que casi siempre el personal de recurso humanos evaltan el

rendimiento del personal no solo administrativos, contable, si no de forma genérica y el 23%

con gran optimismo manifestaron que dentro de los comisariatos cumple con este procesos de

evaluacion y preparacion en el caso que los desee algun trabajo de la empresa.
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11.4. Influencia de la gestion de liderazgo en la cultura organizacional de los

comisariatos del cantén La Mana

Tras la realizacion de los analisis de los resultados obtenidos en la ejecucion de los

instrumentos de investigacion, se procedio a realizar el calculo estadistico de las dimensiones

de la gestion de liderazgo y la cultura organizacional, mediante el Software de Microsoft

Excel.

11.4.1. Gestion de liderazgo

Para la variable gestion de liderazgo, con base a los resultados de la aplicacion de los

instrumentos de investigacion, se obtienen los siguientes resultados:

Gréfico 40: Gestién de liderazgo
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Los datos demuestran que la dimension carisma se encuentra en la variante muy buena
(Grafico 40), debido a que el liderazgo se define como un lider que usa sus habilidades de
comunicacion, persuasion y encanto para influir en los deméas. Ademas tienen una influencia
poderosa y positiva en los comisariatos del canton La Mana y en las personas que lideran. Por
tanto, tienen impacto emocional entre los trabajadores y clientes de los comisariatos.

Por otro lado se identificd que en efecto la consideracion individual es una fuerte prediccion
del liderazgo los empleados como del personal de gerencia, debido a que esto se logra cuando
el lider reconoce los esfuerzos y el desempefio de los empleados a través de recompensas,
crea confianza entre los empleados al darles un sentido de propiedad. Ademas, los lideres que
fomenten las précticas de autodesarrollo, la comunicacion efectiva, asi como la tutoria y el

entrenamiento; hace que los empleados se desempefien al maximo en el trabajo.

La estimulacion intelectual se define como tener un lider que fomente la innovacion y la
creatividad, asi como el pensamiento critico y la resolucion de problemas. La estimulacién
intelectual implica despertar los pensamientos y la imaginacion de los seguidores, asi como
estimular su capacidad para identificar y resolver problemas de forma creativa. (Ray, 2020),
de esta manera dentro de los comisariatos del canton La Mana este componente se halla en
calificacion muy buena a causa que los valores del lider son esencial para la convivencia del
trabajo, la valoracion de la acciones e ideas son altas, ademas la vision y vision del desarrollo

de las actividades en el trabajo son prioridad en el desarrollo econémico.

De esta manera llegamos al componente “inspiracion”, y “tolerancia psicologica “donde los
datos reflejan que un lider que aplica este componente garantiza que los valores se
demuestren claramente en los comportamientos es decir actuar de acuerdo con sus propios
valores que inspirar a otros a actuar de acuerdo con los suyos. Obviamente, esto se vuelve
mucho mas facil si las personas a las que comparten valores similares, pero los lideres aln
pueden ser fuente de inspiracion cuando estos no se alinean completamente, considerando que
las personas desarrollan una mayor confianza en lo que pueden hacer y aplican esta confianza

de una manera que beneficia a los comisariatos.
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11.4.2. Cultura organizacional

Grafico 41 Cultura organizacional
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A continuacion se demuestra los resultados obtenidos en base a los criterios de los niveles de

la cultura organizacional dado por Schein:

Nivel 1: Artefactos y simbolos

En este componente se observd que los comisariatos del cantén La Mana, constituyen una
superficie estable dado a las caracterizaciones de elementos que posee cada empresa como por
ejemplo un lenguaje muy bueno, establecimientos de cddigos de vestimenta para los
trabajadores, contratacion de personal median el desarrollo de pruebas, la innovacion
constante en las empresas, existencia de medidas de seguridad dentro del trabajo, ademas cada
comisariato posee su propio identificacion simbdlica que le caracteriza y lo diferencia de los
demas, sin olvidar una estructura organizativa. Aunque un aspecto negativo que se hallan en
comun son la carencia en la transmision de antecedentes de los comisariatos del cantén La

Mana.

Nivel 2: Valores adoptados

El segundo nivel, son los valores y normas de conducta que se van adoptando a lo largo del
tiempo de todo lider que llega a cada comisariato; cada lider trae su propio conjunto de
valores y reglas de conducta. Como se presencié en la obtencion de los resultados los
comisariatos del canton La Man4, presentan valores comunes al momento de tener contacto
con los clientes como ser honestos y sinceros frente a la clientela, fuerte sentido de identidad
con los objetivos de la empresa, integracion dentro de la empresa, compromiso con la
empresa, aplicacion de los valores éticos en el desarrollo de las actividades econémicas,
ademas la alta direccion promueve y motiva responsabilidad/compromiso mutuo. Dando

como resultado una forma a la cultura organizacional.

Nivel 3: Suposiciones basicas y subyacentes

Estan profundamente arraigadas en cada comisariato y se experimentan como un
comportamiento inconsciente, por lo tanto, son dificiles de reconocer desde dentro, para
conocer este pardmetro se efectud la aplicacion de instrumentos de investigacion donde los

resultados arrojaron que la cultura permite brindar un buen servicio y lograr satisfaccion al
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cliente, asi también una integracién en el trabajo dado a que las cosas se efectian con una

correcta planificacion y para evaluacion del todo el personal.

En este punto hay que considerar que las suposiciones que dan forma a la cultura de cada
comisariato ya que pueden descubrirse observando como interactian los empleados y las
elecciones que hacen, asi como indagando sobre sus creencias y percepciones con respecto a
lo que es un comportamiento correcto y apropiado. Es improbable que el simple hecho de

observar estos aspectos tangibles proporcione una imagen completa de la organizacion.

Ademas de tener implicaciones para el desempefio organizacional, la cultura organizacional
es un mecanismo de control eficaz para dictar el comportamiento de los empleados . De
hecho, la cultura es una forma mas poderosa de controlar y gestionar los comportamientos de
los empleados que las reglas y regulaciones organizacionales. Cuando los problemas son
anicos, las reglas tienden a ser menos Utiles. En cambio, crear una cultura de servicio al
cliente logra el mismo resultado al alentar a los empleados a pensar como clientes, sabiendo
que las prioridades de la empresa en este caso son claras: mantener contento al cliente es

preferible a otras preocupaciones como ahorrar el costo de un reembolso.
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11.4.3. Influencia presentada en las variables

El liderazgo efectivo es uno de los fundamentos mas grandes para construir grandes culturas
organizacionales. Un lider puede ser cualquiera que tenga influencia o autoridad,

independientemente del titulo, y los lideres marcan la pauta de la cultura organizacional.

Los hallazgos revelan valores como las caracteristicas subyacentes de la cultura
organizacional, que dan forma a la eleccion de estilos de liderazgo en la gestién de los
comisariatos del canton La Mana. Como resultado, del estudio surgié que los intercambios
posicionales y formalizados, en el enfoque relacional y las reacciones de género al liderazgo
se adoptaron tipicamente en la administracién de las empresas analizadas. Por ejemplo, la
investigacion muestra que solo el 54 % de los empleados informan que sus lideres saben lo
que hacen en el trabajo, solo el 26 % siente que su lider fomenta la colaboracién y solo el 59
% cree que su lider los valora. “La relacion entre un lider y un empleado es una conexion
critica”. Si el vinculo es débil o negativo, la investigacion también muestra que los empleados

también estaran desconectados de otros aspectos de la cultura.

La cultura esta arraigada en los valores cotidianos, las interacciones y los comportamientos
que se experimentan en cada comisariato. Esto significa que si no se establece
intencionalmente una base de buenos principios, el tipo equivocado de cultura puede
afianzarse més rapido de lo que se puede imaginar. Una idea errénea comun es que el
departamento de recursos humanos es el Unico instigador y cultivador de la cultura
organizacional. El hecho es que cada lider y empleado debe estar a bordo para que se
propague una cultura cohesiva y significativa. No hay forma de evitarlo: la cultura de la
empresa se correlaciona estrechamente con su desempefio en casi todos los puntos de
referencia. Cuando los empleados tienen confianza en sus lideres, estan mas dispuestos a
trabajar duro para ellos. Un buen liderazgo influye en la eficiencia y la eficacia, lo que dicta el

éxito.

Los lideres influyen y afectan la cultura organizacional de muchas maneras. El
comportamiento y la actitud de un lider sirven de ejemplo para los demaés. Los lideres y
gerentes pueden afectar la cultura organizacional por a quién reclutan y a quién despiden. Los
lideres impactan la cultura organizacional al establecer reglas y politicas. La cultura se ve

afectada por las decisiones sobre qué comportamientos premiar y cuales castigar. Los lideres
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dan forma a la cultura organizacional al decidir sobre programas de incorporacion, visiones y
misiones, filosofias, simbolos, tutoria y entrenamiento. Por tanto a continuacion se hallan las
principales influencias de los lideres en la cultura organizacion de los comisariatos del canton

La Mana:

Influyen en la subcultura con la unidad organizacional: Dado que los mejores lideres ven
oportunidades de formacién de equipos en estas subculturas, pero también saben cémo

fomentar una mayor cooperacidn entre equipos y un mejor intercambio de informacion.

Influye en la comprension de los roles de los empleados: esto se debe a que saben como
ayudar a cada empleado, sin importar su funcién, de esta manea impacta positivamente en la

mision méas amplia, para los comisariatos.

Influye en el desarrollo de las habilidades de los trabajadores: porque los lideres pueden
trabajar con los empleados para ampliar su conocimiento practico de los campos asignados en
cada departamento de los comisariatos ademas amplian los conjuntos de habilidades y

agregan nuevos desafios y responsabilidades para cada trabajador.

Influyen en la responsabilidad: A causas de que los lideres pueden trabajar en una variedad

de formas para reforzar la propiedad del proceso y la responsabilidad en los comisariatos.

Influyen en la productividad: Debido a que fomentan los resultados sin hacer que sus

equipos se sientan como los rayos de una rueda o los engranajes de una maquina lucrativa.

Influye en las tradiciones y filosofias: Ya que una cultura organizacional esta formada por
tradiciones, y un lider tiene el poder de cambiarlas y adaptarlas dentro de cada comisariato, es
decir un lider puede cambiar las filosofias establecidas en la organizacion con el tiempo

dando instrucciones y estableciendo expectativas.

Influye en la mision de la empresa: Como lider, establece, o al menos da forma, a la mision
de los comisariatos. Ya sea para toda la empresa como gerente o para un determinado

departamento o equipo de trabajo.

Influye en la socializacion: Como lider, puede adaptar los procesos de socializacion de los

comisariatos para maximizar el impacto en la cultura organizacional de la mejor manera.
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Influye en el establecimiento y seguimiento de objetivos: A través de la medicién y el
seguimiento de los objetivos, un lider puede generar entusiasmo y celebrar cuando los
comisariatos alcanzan un hito importante. Esto establece la cultura para reconocer el éxito y
darse cuenta de que el éxito no es un espectaculo de un solo hombre, sino que se necesitan

todos para ganar.

Influye en la visién y objetivos empresariales: Como lider, esta motivado por una visién, un
objetivo final. Eso es lo que impulsa a rendir de mejor manera a los trabajadores de los

comisariatos.

Como se observa la gestion de liderazgo influye de manera positiva en la cultura
organizacional lo que se demuestra que la mayor inversion en cultura organizacional es el
tiempo. Poner el esfuerzo y practicar un poco de paciencia valdra mas la pena al final que solo

tirar dinero en efectivo para resolver el problema que se presentan en las empresas.
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12. IMPACTOS

Impacto social

Se puede establecer que el impacto social que alcanza el desarrollo del proyecto se relaciona
principalmente a los clientes (poblacién del cantén La Mana), dado que a menudo se sienten
atraidos por organizaciones que adoptan una larga tradicion de responsabilidad social, una
tradicion de satisfacer las necesidades como también mejorar su experiencia con un trato
agradable, ademas se enfoca en los empleados de los comisariatos del canton La Manéa porque
se sienten atraidos por valores, principios y politicas cuidadosamente disefiados para
motivarlos, permitiéndoles competir, alentandoles a asumir riesgos, involucrarlos en el
proceso de toma de decisiones y brindando medios de felicidad y seguridad en el lugar de

trabajo.

Impacto econémico

Una cultura organizacional es la clave para desarrollar los rasgos necesarios para el éxito
empresarial ya que se ve reflejada en los resultados econémicos, por tanto al mejorar la
gestion de liderazgo se verd un efecto positivo en los comisariatos del canton La Mana
debido a que tendran culturas saludables y con ellos tienen 1,5 veces mas probabilidades de
experimentar un crecimiento de los ingresos del 15% o mas durante tres afios y 2,5 veces mas
probabilidades de experimentar un crecimiento significativo de las acciones durante el mismo
periodo. A pesar de esto, solo el 31 por ciento de los lideres de recursos humanos cree que los
comisariatos tienen la cultura que necesitan para impulsar negocios futuros, mientras que el

85 por cierto de las organizaciones no logran transformar sus culturas.

Impacto administrativo

En cuanto al impacto administrativo que contrae en la investigacion efectuada se concentra en
que lo comisariatos del canton La Manad mejorar el proceso administrativo en términos de
liderazgo dado que la cultura organizacional estd presente durante la distribucion de poder e
influencia, la division de equipos de trabajo dentro de la empresa, el acuerdo sobre las formas
de realizar las transacciones y la elaboracion de politicas para el trato con los empleados y
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clientes, asi como el trato de la empresa. Con los problemas de la comunidad y los desafios

ambientales.

13. PRESUPUESTO

El gasto total del proyecto de investigacion para los estudiantes que realizan el mismo fue de
$1.389,63 (Tabla 53).

Tabla 53 Presupuesto para la elaboracién del proyecto

Descripcion Cantidad Valor Valor Total
Unitario

Recursos Materiales 13,30
Carpetas 2 0,40 0,80
Cuadernos 1 2,50 2,50
Resma de papel A4 1 5,00 5,00
Impresiones 100 0,05 5,00
Recursos Humanos 100,00
Investigadoras 2 50,00 100,00
Recursos Tecnologicos 720,00
Laptop 1 560,00 560,00
uUsSB 1 10,00 10,00
Celular 1 150,00 150,00
Actividades Realizadas 410,00
Visita a comisariatos 2 10,00 20,00
Anélisis de informacion 1 50,00 50,00
Recopilacion informaciones bibliograficas 1 40,00 40,00
Identificacion de valores y aspectos 1 150,00 150,00
culturales

Elaboracién del modelo de cultura 1 150,00 150,00
organizacion

Otros gastos 20,00
Gastos de Alimentacion 5 3,00 15,00
Transporte 10 0,50 5,00
Subtotal 1.263,30
Imprevistos 10% 126,33
Costo total 1.389,63

Elaborado por: Autores
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

14.4.Conclusiones

La gestion de liderazgo que vienen efectuado los comisariatos del canton La Mané se halla en
condiciones eficientes en ciertos lugares mientras que en otros deficientes lo que demuestra
un promedio medio en el liderazgo. Estos datos se deben a los criterios personales de cada
organizacion asi también a los desafios que se enfrentan en el mercado como las tendencias de
la globalizacion. Entre las fortalezas comunes de las empresas analizadas se hallan la
capacidad de influenciar, el trato de convivencia, la empatia de los lideres, la valoracion de las
acciones e ideas de los trabajadores, y sobre todo el compromiso en equipo por otro lado las
debilidades frecuentes que se encuentran este tipo de empresas estan encaminan a la
inexistencia de misién y vision enfocadas al liderazgo, la carencia de distribucion de tareas
como la planificacion de actividades de convivencia trayendo como consecuencia una débil

gestion de liderazgo.

Los niveles de cultura organizacional que poseen los comisariatos del canton La Mané son
tres: el primero esta constituido por los artefactos que comprender los elementos manifiestos y
obvios de los comisariatos, seguido por los valores propugnados que comprende el conjunto
declarado de valores y normas de la empresa, finalmente los supuestos basicos compartidos
son la base de la cultura organizacional. Por otro lado las caracteristicas comunes en las
empresas analizadas son: innovacion, mejora de la satisfacciéon del cliente, énfasis en los
resultados (orientacidn de logro), trabajo en equipo, orientacidn a la competencia dado que se
enfocan en ofrecer productos de variedad a un costo menor y alcanzar los objetivos para
mantenerse a la vanguardia de la competencia y seguido por el apoyo de la direccion y la
gestion de conflictos.

La cultura organizacional dentro de los comisariatos del canton La Mana es muy fundamental
y juega un papel transcendental. Al comunicar y promover el liderazgo este influye en los
empleados, debido a su reconocimiento y aceptacion, ya que puede influir en el
comportamiento como actitudes laborales. Cuando la interaccion entre el liderazgo y los
empleados es buena, estos ultimos contribuiran en mayor medida a la comunicacion y

colaboracidn del equipo, y también se veran estimulados al cumplimiento de la misién como
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los objetivos empresariales trayendo consigo una mejora en la satisfaccion laboral y la del

cliente.
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14.5.Recomendaciones

Efectuar un analisis FODA de manera constante dado que es crucial para los comisariatos
tener una ventaja competitiva sobre los competidores emergentes asi también se recomienda
construir y mantener la moral de los empleados, ayudado a los empleados a alcanzar su

méaximo potencial e inspirar la lealtad de los empleados.

Los comisariatos del canton La Mana deben enfocarse en reconocer e identificar los niveles
de la cultura organizacional para conocer las deficiencias presentadas en el desarrollo de las
actividades econdmicas, y con ellos minimizar las futuras amenazas de igual manera
fortalecer la cultura organizacional mediante la creacion de vinculo del empleado con la

sociedad buscando alentar a los trabajadores a ser innovadores y asumir riesgo.

En base al estudio se recomienda que los lideres de los comisariatos del canton La Mana
siempre reconozcan la contribucion de los empleados como individuos a la organizacion,
siempre promuevan el autodesarrollo, siempre comuniquen y escuchen las preocupaciones de
los empleados y dediquen tiempo a asesorar y entrenar a los empleados ya que esto permitira

mejorar la cultura organizacional.
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16. ANEXOS

Anexos 1 Datos informativos del tutor del proyecto

DATOS PERSONALES

Nombres:

Mayra Elizeth

Apellidos:

Valencia Neto

Nacionalidad:

Ecuatoriana

Fecha de nacimiento:

19 de febrero de 1986

Lugar de nacimiento: La Man&

Cédula de identidad: 0503124463

Estado civil: Casada

Teléfono: 032689675 / 032689212

Direccién domiciliaria:

La Mana, Parroquia Matriz, Av. Amazonas y
Sacarias Pérez

Canton:

La Mané

Correo electrénico:

mayra.valencia@utc.edu.ec

ESTUDIOS REALIZADOS

Instruccién Secundaria:

Instituto Tecnol6gico Superior La Mana

Instruccion Superior:

Universidad Técnica de Cotopaxi
Carrera de Ingenieria Comercial

Instruccién Pos-Grado:

Universidad Técnica Estatal de Quevedo
Maestria en Administracion de Empresas

TITULOS OBTENIDOS

e Bachiller en Informética

e Ingeniera Comercial

e Magister en Administracion de Empresas




Anexos 2 Curriculum vitae de Investigacion del proyecto

DATOS PERSONALES

Nombres: Marco Bryan
Apellidos: Fonseca Molina
Nacionalidad: Ecuatoriano

Fecha de nacimiento:

29 de Marzo de 1999

Lugar de nacimiento: La Mana

Cédula de identidad: 0504338351

Estado civil: Soltero

Teléfono: 0989824579 - 0986998591

Direccion domiciliaria: Canton La Mana. Parroquia El Carmen, recinto
San Agustin

Canton: La Mana

Correo electronico:

marco.fonseca8351@utc.edu.ec

ESTUDIOS REALIZADOS

Instruccion primaria:

Escuela Narciso Cerda Maldonado— La Mana.

Instruccién secundaria:

Colegio técnico Rafael VVascones Gomez

Tercer nivel:

Universidad Técnica de Cotopaxi.

CERTIFICADOS OBTENIDOS

PRIMERAS JORNADAS ADMINISTRATIVAS

I JORNADAS ADMINISTRATIVAS
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Anexos 3 Curriculum vitae de Investigacion del proyecto

DATOS PERSONALES

Nombres: Angy Estefania

Apellidos: Lisintuiia Paula
Nacionalidad: Ecuatoriana

Fecha de nacimiento: 27 de septiembre de 1999
Lugar de nacimiento: La Mana

Cédula de identidad: 0503948275

Estado civil: Soltera

Teléfono: 0980304935 - 0991559510

Direccién domiciliaria:

Cantdén La Mana. Parroquia EI Carmen, Calle Juan
José Flores.

Canton:

La Mana

Correo electrénico:

angy.lisintuna8275@utc.edu.ec

ESTUDIOS REALIZADOS

Instruccidn primaria:

Escuela Consejo Provincial de Cotopaxi

Instruccion secundaria;

Colegio Instituto Tecnoldgico Suprior La Manéa

Tercer nivel:

Universidad Técnica de Cotopaxi.

CERTIFICADOS OBTENIDOS

PRIMERAS JORNADAS ADMINISTRATIVAS

I JORNADAS ADMINISTRATIVAS
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Anexos 4 Matriz de coherencia
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MATRIZ DE COHERENCIA INVESTIGATIVA

Enunciado/tema | Variables/ Formulacién del | Objetivo Objetivos de | Hipotesis Esquema Técnica
categorias problema/preguntas general apoyo(especificos) (marco tedrico) (marco
de investigacion teorico)
Gestion de | Gestion de Formulacién Analizar la La gestion de | 8.1. Liderazgo
liderazgo y la | liderazgo Gestion de liderazgo 8.1.1. Definicién
cultura ¢Cémo  influye la | liderazgo y la influye en la | 8.1.2. Importancia
organizacional Cultura gestion de liderazgo en | cultura cultura 8.1.3. Caracteristicas
de los | organizacional | la cultura | organizacional organizacional | 8.1.4.  Teorias  de
comisariatos del organizacional de los | de los de los | liderazgo
canton La Mana, comisariatos del cantdn | comisariatos comisariatos 8.1.5. Estilo de lideres
2021 La Mana? del canton La del canton La | 8.1.6. Generalidades del
Nivel de Mana, para el Mana. lider
investigacion desarrollo 0 8.1.7. Cualidades de un
generacion de lider
Explicativo nuevas 8.1.8. Funciones del | Mapeo
estrategias. liderazgo
8.1.9. El lider
Propdsito empresarial
Incidencia de las Preguntas 8.1.10. La empresa
dos variables como responsabilidad
¢Cudl es la situacidn Realizar un social
actual de la gestion de diagnostico de la 8.1.11 Concepto de
liderazgo en los gestion de liderazgo gestion de liderazgo
comisariatos del cantén que vienen 8.1.12. Deberes,
La Mana? gjecutando los responsabilidades y rol
comisariatos del de un lider.
canton La Manj,
para identificar las
fortalezas y 8.2.Cultura
debilidades que organizacional
presentan. 8.2.1. Definicion

8.2.2. Importancia
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¢Cuéles son niveles y
caracteristicas de la
cultura organizacional
en los comisariatos del
cantén La Mana?

¢Existe influencia entre
la gestion de liderazgo
y la cultura
organizacional en los
comisariatos del cantdn
La Mana?

Identificar los
niveles y
caracteristica de la
cultura
organizacional  en
los comisariatos del
canton La Manj,
para el desarrollo y
crecimiento
organizacional.

Determinar la
influencia de la
gestion de liderazgo
en la cultura
organizacional  de
los comisariatos del
canton La Manj,
para la elaboracion
de estrategias
competitivas.

8.2.3. Clasificacion
8.2.4. Niveles de la
cultura organizacional
8.2.5. Caracteristicas de
la cultura
organizacional

8.2.6. Misién & Vision
8.2.7. Valores
corporativos

8.2.9. Creaci6n de una
cultura organizacional
ética.

8.2.8. Modelo de una
cultura organizacional
de éxito

8.2.9. Formas de
evaluar la  cultura
organizacional

8.3. El papel del
liderazgo en el cambio
de la cultura
organizacional
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Literatura
Citada

(Chavez & Ibarra, 2016); (Cela & Chucad,
2021)

Antecedentes
investigativos

Literatura
— .
Citada

(Villaflores, 2019); (Northose, 2016);
(Paredes, 2020); (Antonorsi, 2018); (Bravo,
2020); (Cruz, 2018); (Jiménez &
Villanueva, 2018).; (Ojeda, 2017); (Zuzama,
2017); (Pérez, 2019); (Olguin, 2017);
(Aguirre, 2016); (Lagos, 2020); (Duran,
2021); (Ledn, 2017); (Martinez, 2020)

Liderazgo

—>| Literatura
Citada

(Perrin, 2020); (Diccionario de Negocios,
2021); (Greertz, 2017); (Podestd, 2019);
(Cevallos, 2021); (Llanos, 2019); (Barrett,
2016); (Robbins & Judge, 2019); (Chavez,
2019); (Costanza, 2018); (Velasco, 2015)
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- Antecedentes
Internacionales

- Antecedentes
nacionales

- Definicion

- Importancia

- Teorias de liderazgo

— - Estilo de lideres

- El lider empresarial

- Gestion de liderazgo

- Liderazgo frente a la gestion

—

- Definicion

- Importancia

- Niveles de la
organizacional

cultura

Cultura organizacional

- Caracteristicas de la cultura

—

organizacional

- Creacion de una cultura
organizacional ética

- Modelo de wuna cultura
. organizacional
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Anexos 6 Instrumento para aplicar en entrevista a los propietarios de los comisariatos del

canton La Mana

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI-EXTENSION “LA MANA”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TITULO DE LA INVESTIGACION

“Gestion de liderazgo y la cultura organizacional de los comisariatos del cantén La
Mana, 2021.”

Objetivo de investigacion: Realizar un diagnostico de la gestion de liderazgo que vienen
ejecutando los comisariatos del cantén La Mana, para identificar las fortalezas y debilidades

que presentan.

Objetivo de la entrevista: Mediante la aplicacion de la presente entrevista dirigida al
propietario de los 10 comisariatos de estudio del canton La Mané provincia de Cotopaxi, se
prevé recopilar informacion necesaria e importante para identificar fortalezas y debilidades de

la gestion de liderazgo que se efecttan en cada comisariato.

Compromiso: Los investigadores de la forma méas delicada solicitamos a usted se sirva
responder el siguiente cuestionario de preguntas que nos ayudara a responder los objetivos de
trabajo de la presente investigacion; dejando constancia de nuestro compromiso en guardar
absoluta reserva a la informacion que usted nos proporcione, expresando desde ya nuestros

sinceros reconocimientos por el apoyo brindado por usted.

Instruccién: En las preguntas planteadas en el cuestionario adjunto describa las respuestas

segUn su propio criterio.
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INSTRUMENTO DE ENTREVISTA A APLICAR AL PROPIETARIO DE LOS COMISARIATOS DEL
CANTON LA MANA

Variables de Identificacion

Identificacién del censado

Nombre

Cargo que desempefia

Tiempo que esta laborando

Direccion Canton Parroquia Sector

Numero de contacto

Nombre del comisariato

Variables de estratificacion

DIMENSIONES O CATEGORIAS RESPUESTA

GESTION DE LIDERAZGO

¢Cual es la principal funcién del lider en su
empresa?

¢Qué beneficios y deficiencias tiene la
gestion de liderazgo en su comisariato?

Describa con sus propias palabras lo que
entiendo por liderazgo

¢Cémo supervisa el desempefio de las
personas que debe liderar?

¢Puede delegar responsabilidades de manera
eficiente? Describalo como lo realiza.

iCual es su método de comunicacién
preferido? ¢Por qué?
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Los lideres tienen clara la direccién
estratégica de la organizacion. Justifique su
respuesta

¢Qué valores considera que tiene que tener
un lider para ser parte de su empresa?

¢Usted incluye en su agenda y planificacion
un tiempo para reflexionar sobre el impacto
del liderazgo de su empresa?

¢Desde su punto de criterio cual es la
diferencia entre un lider y un gerente?

¢Cuales son las fortalezas que usted
considera que la gestion de liderazgo tiene
la empresa?

¢Cémo se lleva a cabo el elogio de los
miembros de trabajo de la empresa?

¢Considera que la eficaz del trabajo es de
forma individual o grupal? ;Por qué?

¢Con que frecuencia cree usted que es
necesario reunirse con el trabajo de equipo
para corregir las deficiencias encontradas?

¢La empresa realiza un seguimiento de la
gestion de liderazgo que se efectia en el
area de trabajo?
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Anexos 7 Parametros de calificacion de la Matriz EFl y EFE

MATRIZ EFI

Fortaleza Mayor
Fortaleza Menor
Debilidad Mayor
Debilidad Menor

Calificacion Matriz EFI

RIN W A~

Consideracion Puntual

Cuando el indice total obtenido es mayor a 2.5 se considera que los comisariatos estan en
condiciones de afrontar el ambiente interno de manera adecuada, utilizando las fortalezas para
enfrentar las debilidades, en caso de ser lo contrario significa que los comisariatos del canton
La Man4, no estan en la posibilidad de afrontar las debilidades con las fortalezas que poseen,

deberan buscar acciones correctivas.

MATRIZ EFE

Muy Importante
Importante

Poco Importante
Nada Importante

Calificacion Matriz EFE

RINWA~

Consideracion puntual:

Cuando el indice total es mayor a 2.5 se considera que la empresa esta en condiciones de
afrontar el entorno de manera adecuada, utilizando las oportunidades para enfrentar las
amenazas, en caso de obtener un resultado contrario los comisariatos del canton La Mana,

deben buscar los medios que les permita superar las amenazas.
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Anexos 8 Instrumento para aplicar en encuesta a los trabajadores de los comisariatos del

canton La Mana

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI-EXTENSION “LA MANA”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TITULO DE LA INVESTIGACION

“Gestion de liderazgo y la cultura organizacional de los comisariatos del canton La

Manj, 2021.”

Objetivo de investigacion: Identificar los niveles y caracteristica de la cultura organizacional

en los comisariatos del canton La Man4, para el desarrollo y crecimiento organizacional.

Objetivo de la entrevista: Mediante la aplicacion de la presente encuesta dirigida al
propietario o gerente y trabajadores de los 10 comisariatos de estudio del cantén La Mana
Provincia de Cotopaxi, se prevé recopilar informacion necesaria e importante para identificar

como de desarrollo el liderazgo y la cultura organizacion en dichas empresas.

Compromiso: Los investigadores de la forma mas delicada solicitamos a usted se sirva
responder el siguiente cuestionario de preguntas que nos ayudara a responder los objetivos de
trabajo de la presente investigacion; dejando constancia de nuestro compromiso en guardar
absoluta reserva a la informacién que usted nos proporcione, expresando desde ya nuestros

sinceros reconocimientos por el apoyo brindado por usted.

Instruccidn: Seleccionar con un visto o una X la alternativa que usted considere la mas

oportuna, en cada una de las preguntas planteadas en el cuestionario adjunto.
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INSTRUMENTO DE ENCUESTA A APLICAR AL GERENTE Y TRABAJADORES DE LOS
COMISARIATOS DEL CANTON LA MANA

Variables de Identificacion

Identificacién del encuestado

Nombre

Cargo que desempefia

Tiempo que esté laborando

Direccion de la ebanisteria “San Canton Parroquia Sector

Francisco”

Numero de contacto

Correo electronico

Variables de estratificacion

OPCIONES
Dimensiones o categorias
5 4 3 2 1
LIDERAZGO

. Muy _

Carisma Excelente bueno Bueno Regular | Insuficiente Total
20% 20% 20% 20%
20%

¢El carisma hacia los clientes
se considera?
El trato de convivencia con las
personas se considera
La capacidad de influenciar a
otros es
El carisma y la empatia de los
directivos es
Consideracion individual Total
La vision y mision que usted
tiene hacia el trabajo que
desarrollo se considera
¢La valoracion de las acciones
e ideas de los demas es?
Con que frecuencia sonrie en
el lugar de trabajo
Cada que tiempo considera
usted que los valores del lider
son  esenciales para la
convivencia en el trabajo

- e F . Casi Pocas Total
Estimulacién intelectual Siempre siempre A veces Veces Nunca
¢Usted brinda apoyo a la gente
cuando las cosas salen mal?
Se mantiene el tanto de las
necesidades, interés y
aspiraciones
Suele mostrar ideas claras a
base de conocimientos
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adquiridos

La creatividad mejora la
productividad de la empresa

Inspiracion

Excelente

Muy
bueno

Bueno

Total

Regular | Insuficiente

Como calificaria usted al
compromiso en equipo que se
efectla en la empresa

Las actividades desarrolladas
por el lider son

Usted como calificaria las
motivaciones que tiene la
empresa hacia los trabajadores

¢La coordinacién de tareas por
parte del jefe son?

Tolerancia psicologica

Siempre

Casi
siempre

A veces

Pocas
veces

Nunca

Usted tolera las acciones que
tiene las personas dentro del
trabajo

Valora las acciones e ideas de
los demas

Con que frecuencia respeta la
opinion de los demas

Ser correcto es mas importante
gue ser amable

CULTURA ORGANIZACIONAL

Artefactos y simbolos

Siempre

Casi
siempre

A veces

Pocas
Vveces

Nunca

Existen medidas de seguridad
dentro del lugar de trabajo

¢La empresa busca innovacion
en la actividad econémica que
realiza?

¢El desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa son
efectuados por las pruebas
ocasionales?

¢(Cada que tiempo se hace
conocer la historia de la
empresa?

¢El lenguaje de uso en dentro
de la empresa es adecuado?

Valores adoptados

Siempre

Casi
siempre

A veces

Pocas Total

Nun
Veces unca

Se comporta en forma honesta
y sincera

Se ha creado un fuerte sentido
de identidad con los objetivos
de la empresa

Existe integracion dentro de la
empresa

Usted esta comprometido con
el desarrollo de la empresa
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¢La aplicacién de valores
éticos en el trabajo se efect(ia?

La alta direcciéon promueve 0
motiva  responsabilidad vy
compromiso mutuo.

Suposiciones  béasicas Yy
subyacentes

Siempre

Casi
siempre

A veces

Pocas
Veces

Nunca

Total

La cultura  organizacion
permite brindar un buen
servicio y logar la satisfaccion
de los clientes

La empresa planifica
actividades de convivencia
Con que frecuencia

proporciona nuevos enfoques
ante situaciones que pueden
ser problematices

¢Existe integracion en el lugar
de trabajo?

¢Las cosas son realizadas de
forma planificada?

¢Con que frecuencia se evalla
la responsabilidad del personal
administrativo, contable, vy
trabajadores en general?
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Anexos 9 Validacién por expertos (1) de cuestionario para encuesta propietarios y

colaboradores

VALIDACION DE LA ENCUESTA

Apreciacion Cualitativa
Criterios
Excelente Bueno Regular Deficiente
Presentacion del instrumento X
Calidad de la redaccion X
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X

% Apreciacion cualitativa

Es factible la aplicacion para el proceso de investigacion

¢+ Observaciones:

Luego de haber realizado varias sugerencias y modificaciones se procede a la validacion

del presente instrumento

B o ciociciiammcte oo
O T POS?
¢ SEGUNDO ADOLFO

%« BASSANTE JIMENEZ

Mg.Sc. Adolfo Bassante Jiménez
Evaluador Docente
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Anexos 10 Validacion por expertos (2) de cuestionario para encuesta propietarios y

colaboradores

VALIDACION DE LA ENCUESTA

Apreciacion Cualitativa
Criterios
Excelente Bueno Regular Deficiente
Presentacion del instrumento X
Calidad de la redaccion X
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion

% Apreciacion cualitativa
+ Es aplicable previo a cambios minimos los factores si estan acorde a las variables de

estudio se muestra una revision de la literatura.

%+ Observaciones: Los reactivos se encuentran enmarcados en el proposito

asignado en los objetivos y se presentan con sentido légico y claridad.

7 77
’ﬂl,
777

/
Sc. Eduardo Fabricio Cabrera Toscano
Evaluador Docente
Fecha:
La Mana, 11 de enero del 2022
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Anexos 11 Validacion por expertos (3) de cuestionario para encuesta propietarios y

colaboradores

VALIDACION DE LA ENCUESTA

Apreciacion Cualitativa
Criterios
Excelente Bueno Regular Deficiente
Presentacion del instrumento X
Calidad de la redaccién X
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X

¢+ Apreciacion cualitativa
% Es aplicable previo a cambios minimos los factores si estan acorde a las variables de

estudio se muestra una revision de la literatura.

++ Observaciones: Las preguntas 20 21 del precio y 22 de los productos deben ir en el

lugar que les corresponde

Mg. Enry Medina L6pez
Evaluador Docente
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CENTRO
DE IDIOMAS

AEER

"~ UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAXI
/

Anexos 12. Aval de traduccion idioma ingles

AVAL DE TRADUCCION

En calidad de Docente del Idioma Inglés del Centro de Idiomas de la Universidad Técnica de
Cotopaxi; en forma legal CERTIFICO que:

La traduccién del resumen al idioma Inglés del proyecto de investigacion cuyo titulo versa:
“GESTION DE LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS
COMISARIATOS DEL CANTON LA MANA, 2021”, presentado por: Fonseca Molina

Marco Bryan y Lisintuiia Paula Angy Estefania, egresadas de la Carrera de:
Administracion de Empresas, perteneciente a la Facultad de Ciencias Administrativas, lo

realizd bajo mi supervision y cumple con una correcta estructura gramatical del Idioma.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad y autorizo al peticionario hacer uso del
presente aval para los fines académicos legales.

La Mana, abril del 2022

Atentamente,

L Firmade electsénicamente por:
/3w OLGA SAMANDA
&1 ABEDRABBO RAMOS

Lic. Olga Samanda Abedrabbo Ramos Mg.

DOCENTE CENTRO DE IDIOMAS-UTC
Cl1:050351007-5
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Anexos 13. Fotograéficas de la ejecucion de los instrumentos de investigacion

Descripcién: Recopilacién de informacion
Fuente: Comisariato Ahorra Mas

i s DQ: a

Descripcion: Recopilacion de informacion Descripcion: Recopilacion de informacion
Fuente: Comisariato Kelvin Fuente: Comisariato Marques

Descripcion: Recopilacion de informacion Descripcion: Recopilacion de informacion
Fuente: Comisariato Su Dispensa Fuente: Comisariato Kerly
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i ; 4 .
Descripcion: Recopilacién de informacion ~ Descripcion: Recopilacion de informacion
Fuente: Comisariato La Familia Fuente: Comisariato Kerly

L3 3 o Sl

Descripcion: Recopilacion de informacion Descripcion: Recopilacion de informacion
Fuente: Comisariato Carlitos Fuente: Comisariato La Ahorra mas

™ ‘

Descripcion: Recopilacion de informacion Descripcion: Recopilacion de informacion
Fuente: Comisariato Cash Marquet Fuente: Comisariato Virginia
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