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Resumen

El estudio  analiza  la  relación  entre  el  desempeño  empresarial  y  la  cultura organizacional  en  las
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nomas y  comportamientos compartidos,  es un  factor clave para el éxito  empresarial,  especialmente  en
contextos donde predominan recursos limitados y resistencia al cambio. A través de un enfoque cuantitativo,
se encuestó  a 40 emprendedores y representantes  de entidades locales,  identificando que el 52°/o percibe
una  cultura  colaborativa,  el  60%  de  los  encuestados  señaló  mejoras  en  el  desempeño  empresaríal  tras

iLTLpi3ffLcrLtar   caffLbics   cuituraics,   ic   que   ccrLfirírla   ia   irLfiLu3rLcia   directa   erLtr3   airLbas   `V'ariabies.    s3

identificaron  como  factores clave para el fortalecimiento organizacional  la capacitación,  el  desarrollo  de
habilidades, la innovación y el liderazgo, se evidenció que una cultura sólida promueve el compromiso, la

productividad y la competitividad,  mientras que una cultura débil limita el crecimiento. La investigación
también  expone  barreras  como  la  limitada  adopción  de  estrategias  modernas  y  la  falta  de  inversión  en

desaffoiió  oígai-iizacioriai,  ias  c`iiaies  afectañ  ia coi'-iesióri  y'  sosteriibiiidad  de  ias PYMES.  Ei-i  conci`iisióri,

gestionar  adecuadamente  la  cultura  organizacional  puede  generar  ventajas  competitivas  sostenibles  y
mejorar significativamente el desempeño empresarial, impactando de foma positiva en el entomo laboral

y en los resultados económicos de las empresas.

Palabras clave: Desempeño empresarial, cultura organizacional, PYMES, productividad.

viii



Abstract

The study analyzes the relationship between business performance and organizational culture in SMEs
in  the  Chone  canton  during  2024.  It  highlights  that  organizational  culture,  composed  of shared  values,
noms, and behaviors, is a key factor for business success, especially in contexts where limited resources
and   resistance   to   change   predominate.   Through   a   quantitative   approach,   40   entrepreneurs   and
representatives of local entities were suiveved, identifving that 52% perceive a collaborative culture, and

60°/o of respondents reported improvements in business perfomance after implementing cultural changes,
confiming  the  direct  influence  between  both  variables.  Training,  skills  development,  innovation,  and
leadership  were  identified  as  key  factors  for organizational  sti.engthening.  It  was  evident  that  a  strong
culture promotes commitment, productivity, and competitiveness, while a weak culture limits growth. The
research also exDoses barriers such as the limited adoDtion of modem strategies and the lack of investment

JL                                                                                                                                                                                                   1                                                                                                                   1,

in  organizational  development,  which  affect  the  cohesion  and  sustainability  of  SMEs.  In  conclusion,

properly managing organizational culture can generate sustainable competitive advantages and significantly
improve  business  perfomance,  positively  impacting  the  work  environment  and  companies'  financial
results.

Keywords: Business perfomance, organizational culture, SMEs, productivity.
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1.    Introducción

(Moreno  Pazmiño,  2020)  "A nivel  mundial  la cultura  organizacional  con  el  paso  del  tiempo  se  ha

convertido en una herramienta intangible  importante en  las  organizaciones,  ya que  su éxito o  fracaso es un

desafio para todos los trabajadores de las empresas pues, de ellos depende la generación del valor agregado para

su actividad económica; por lo tanto, es necesario conocer la alineación y el compromiso que tienen todos los

colaboradores de las empresas, que se refleja en el desempeño laboral".

Según (Saavedra G. & Hemández C.), Citado por (I.Iilari Rojas, Ore lchpas, Rosales Chávez , Soncco

Sinchi,  & Zapata Ygnacio,  2021). Las PYMEs presentan diferentes características de acuerdo con  el país  en

dcp,d3 sc cLt.^cuerLtrcri y ccLnLc3LnLtran  ia LTLayor partc dc uLr`iidad3s  eco.n.LCLTicas dc lcs país3s dc A!TLérica LatiLtia.  ELnL

el caso de Chile, se emplean dos criterios, empleo y facturación. Por su parte, Colombia considera a las pequeñas

empresas como aquellas que tienen un personal entre 11 y 50 trabajadores; y medianas empresas, a aquellas que

tienen un personal entre 51  y 200 trabajadores. Si bien México cuenta sólo con un criterio para la clasificación

d3 pcqueñas  y  ffL3diaL-Las  cLTLprcsas,  cllc  dcpcrtdcrá del  sec€cr  cccrLcmicc  crL dor,dc  se  dcsaLTciic  la acti`v'idad

empresarial. Por otro lado, en Perú se utiliza el criterio de número de tmbajadores y monto de facturación anual.

El estudio del impacto del desempeño empresarial en la cultura orgarizacional de las PYMES de Chone

resulta  importante  debido  a  la  influencia  significativa que  las  prácticas  empresariales tienen  en  la  dinámica

intema de las organizaciones. Las pequeñas y medianas empresas (PYMES) constituyen un pilar fimdamental

de  la  economía  local  y  nacional,  desempeñando  un  rol  central  en  la  generación  de  empleo,  el  desarrollo

económico y la competitividad. Sin embargo, estas empresas enfrentan desafios específicos en su gestión, que

afectan  tanto  su  sostenibilidad  como  la  consolidación de una  cultura  organizacional  que  fomente  cohesión,

motivación y alineación hacia los objetivos estratégicos.

La  cultura  organizacional  se  define   como   el   conjunto   de   valores,   nomas   y  comportamientos

compartidosqueguíanlasinteraccionesydecisionesdentrodeunaorganización,esteconcepto,estudiadodesde

disciplLT`Las comLc> ia Psicolcgía,  la Scciclogía y ia Ad!mLLr`Lis*aciérL, ccbra 3sp3cial rel3`,'arLcia 3r. ias PYMES d3

Chone,  donde  los recursos  limitados y  la resistencia al cambio dificultan  la  implementación de prácticas  de

gestión modemas. Según diversos enfoques teóricos, una cultura organizacional sólida no solo define los líinites

de la organización, sino que también fomenta la identidad y el compromiso de los empleados, factores esenciales

paL"á la estabilidad y ci éxitc 3LTLpresar¡ial a largc plazc.

En este contexto, el desempeño empresarial se convierte en una variable clave, ya que abarca tanto la

eficiencia fmanciera como la operativa de una empresa. Estudios recientes destacan que practicas éticas y de

calidad laboral mejoran significativamente el rendimiento empresarial, promoviendo la retención de clientes, la

mejora en la calidad de los productos y un entomo de trabajo más productivo. Además, la implementación de

1



innovaciones  organizacionales  y  un  control  intemo  eficaz  han  demostrado  ser  factores  determinantes  para

auimer^tar la ccmp3ti€i`,Jidad y la scst3nibilidad de las PYT\,AES.

Según (Mendez Bravo , Bolaños Piedrahita, & Mendez Bravo, 2023) Los factores determinantes de la

cultura organizacional Dado que el nivel de desempeño empresarial depende de la cultura organizacional para

el  cumplimiento  de  sus  objetivos  estratégicos  para  generar  ventajas  competitivas  sostenibles,  es  necesario

analizar  los  factores  que  los  determinan,  y  con  ello poder entender  la  foma  más  eficiente  de  abordarlos  e

implementarlos en la organización. Las transfomaciones dináiricas que rodean a una organización modifican

los  factores  que establecen  su  cultura organizacional,  considerando que  es el intangible  que distingue a una

empresa de otra, los factores que configuran la cultura organizacional se pueden dividir en factores extemos que

se originan en el entomo de la organización y factores intemos que se originan en el interior de la empresa, el

análisis organizacional de los  factores  intemos y extemos de la cu]tura orgarizacional  contribuye de manera

eficiente y racional a la consolidación de comportamientos y actitudes que impactan la dinámica, la creación y

la consolidación de la organización, así como en la generación de su ventaja competitiva, la misma que le permite

diferenciarse y sobresalir de la competencia.

Para Méndez Bravo, Bolaños Piedrahita y Méndez Bravo, la cultura organizacional es un factor esencial

para el desempeño  empresaria, ya que  influye en el  logro  de  los objetivos estratégicos y en la obtención de
`,J3r,taj as ccmLpctiti`,Jas sost3r.ibies. pcr io taLti,to, es iLTLpcrtar,te arLaiizar ios factorcs qu3 ia dstermLiiiLaLnL para pod3r

gestionarlos de manera efectiva dentro de la organización, las Úansfomaciones que ocurren en el entomo de la

empresa  afectan  los  elementos  que  configuran  su  cultura,  la cual  se considem un  aspecto  intangible  que  la

distíngue de otras empresas.

El problema de la investigación sobre el impacto empresarial en la cultura organizacional de las pymes

de   Chone   radica   en   identificar   cómo   las   prácticas   empresariales   influyen   en   los   valores,   norrnas   y

comportamientos que confoman la cultura dentro de estas empresas. Las pymes en esta región enfi.entan retos

específicos como la limitada adopción de estrategias modemas de gestión, la resistencia al cambio y la falta de

inversión en desarrollo  organizacional,  lo cual podría afectar su competitividad y sostenibilidad, se pretende

analizar cómo estas dinámicas impactan la cohesión del equipo, la motivación de los empleados y la efectividad

en el logro de objetivos, aspectos esenciales para el crecimiento y permanencia en el mercado.

E.stai.n_vestiga.ciór\.b`.].s%e.n.te_n.dereom.oeldese!r`_peíí.oem^presaria.!;tf?.p.toep.a.speeto.sf!.n.a_n.eieroseom.0

operacionales, impacta directamente en la motivación cohesión y productividad de los empleados, afectando así

el  desarrouo  y  éxito  de  la  empresa  a  largo  plazo. Además,  se exploran  las  posibles  barreras  que  limitan  la

alineación entre el éxito empresarial y una cultura organizacional positiva. Y abordar las barreras que enfrentan

las PYMES de ChopLe, {al5s ccmLo la rcsistgp.cia al cam,bic y !a limitada ip.vcrsióp^ e.n^ dcsarrcllc orga*njzac!cr^ai,
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estas dificultades afectan no solo la competitividad de las empresas, sino también la capacidad de construir una

cuitura crgaLilLizacio^n^ai quc .TLcti`,Je a ios 3m.pieadcs y fomL3rLte urL cntoLTLc de *abajo coiaborati`,7c y product£`,'o.

La  problemática  de  la  investigación  sobre  el  "Impacto  del  desempeño  empresarial  en  la  cultura

organizacional de las PYms del Cantón Chone" se centra en la relación entre la forma en que las pequeñas y

medianas empresas gestionan sus operaciones y como dichas prácticas afectan los valores, comportamientos y

normas dentro de la organización. En Chone, muchas PYMES enfrentan desafios relacionados con la gestión

eficiente de recursos, adaptabilidad al mercado y sostenibilidad fmanciera, a lo que puede influir en su capacidad

para fomentar una cultura organizacional sólida y coherente.

ComLo  m,etcdología  de  la  i^nL`,Jestigació^n^  tjtilizarcm^os  enfcque  cuap.tita!i`,Jc  dcLnLd3  se  rgalizarár.  una

encuesta y entrevista a los emprendedores de la parte extema del mercado del cantón Chone, con una población

de 82 personas, en donde 80 son emprendedores y 1 representante de la cámara de comercio, de la cual vamos a

tomar como muestra a 41  personas, donde 40 son emprendedores,  1  representante de la cámara de comercio y

un rcprcscrLtarLt£ del gcbicrrLc autórLCLTLc dcsccrLturalizadc írLunicipal dei carLtérL Ch.crLc,

EI Campo de estudio corresponde a la Administración, enfocándose en el impacto de los valores en los

emprendedores  del  cantón  Chone,  la  Hipótesis  planteada  busca  determinar  de  qué  manera  el  desempeño

empresarial  influye  en  la  cultura  orgarizacional  de  las  pymes  del  cantón  Chone,  cuyo  análisis  permitirá

comprender cómo las dinámicas intemas de las PYMES pueden ser optimizadas para alcanzar un mayor éxito.

Y también con el fin de identificar prácticas que fomenten un entomo laboral positivo.

Para lograr este objetivo,  se proponen  los  siguientes objetivos  específicos,  Identificar las principales

caLract3rísticas del dcs3LTLp3ñc cmpr3sa*rial crL las PY},ALES d§ Ecuadcr y su r3lación c,T`^ la ctJltura crganizacicrLal.

Examinar como las prácticas de gestión y liderazgo afectan la cultura organizacional y, a su vez, el desempeño

empresarial en las empresas del Cantón Chone. Proponer recomendaciones basadas en los hallazgos para mejorar

la cultura organizacional y, por ende, el desempeño empresarial de las PYMES en Chone.
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2.    Revisión literaria

2.1. El desempeño empresarial

Es un área de principal preocupación para las Pymes cuando buscan enfoques efectivos para asignar sus

recursos; crear valor para el cliente, desarrollar e implementar estrategias porque estos esftierzos pueden asegurar

su rentabilidad,  estas  organizaciones  crean  emoleos.  generan  innovaciones  v contribuven al PIB  en  muchos
1                  ,    C?                                                                                                                           ,

países. Las pymes suelen ser empresas familiares con una importancia social y económica bien concebida en el

mundo empresarial, ya que han recibido una gran cantidad de escrutinio en el sector. (AIMuhayfith & Shaiti,

2020).

El   desempeño   empresarial  está   condicionado  por  diversos   factores   fiindamentales,   aunque  una

organización pueda disponer de recursos financieros, procedimientos administrativos y tecnología adecuada, si

los miembros de la empresa carecen del conocimiento necesario o no tienen intención de utilizar estos recursos

de manera efectiva, dichos elementos inactivos, en otras palabras, la falta de conocimiento o motivación para

gestionar  adecuadamente  estos  recursos  puede  hacer  que  la  organi2ación no  logre  avanzar o  aprovechar su

potencial.

El  desempeño  laboral  es  un  tema  que  ha  cobrado  mucha  importancia  en  las  empresas  ante  ello,  y

considerando  los  sacrificjos  v  esfiier7os  de  los  trabaiadores  nara  llegar  a  una  meta.  es  necesario  aue  las--------------- ' -------- _---`---J      -_-.`-__ -----     _--'_-`--':)-'_` ----    r`--.`    -_-0 ---------- '    -------,--    _---`-.-_--      -\-' ---.-

organizaciones  se  convenzan  de  la  necesidad  de  buscar  una  participación  activa  del  personal  e  integrarlo

verdaderamente  en  un  equipo,  con  una  concepción  distinta  del  papel  de jefe,  sino  la  de  líder  aceptado  y

reconocido genuinamente que influye de una manera diferente a como se hacía en décadas anteriores, con un

propósitc m,ás clai.o, perc sirilar a ap,tañc: lograr que su equipo, d3sde su pcsiciór„ cop^tribuya al ciirr.pli.T,ie,n,to

de los objetivos de la organización. (J. A. Pineda Martínez, 2023).

El desempeño laboral se ha vuelto un tema clave en las empresas, ya que se reconoce el esfiierzo y

sacrificio  de   los  trabajadores  para  alcanzar  sus  metas,  por  ello,  es  fundamental  que  las  organizaciones

comprendan la importancia de invohicrar activamente a su personal, integrándolos de verdad en un equipo, esto

implica un cambio en la concepción tmdicional del rol dejefe, pasando a ser un líder aceptado y respetado, cuyo

impacto es distinto al de épocas anteriores.

E.l obje.tivo sig`je siendo el mism.o que ep. el pasado; logra_r que ca+m miembro del equipo; de,sde su lijgar;

contribuya al cumplimiento de los objetivos de la organización, requiere un cambio en la visión del liderazgo,

pasando de un jefe autoritario a un  líder reconocido y aceptado por su equipo, quien influye de manera más

efectiva y respetuosa que en décadas pasadas, aunque el concepto sigue siendo el mismo: el objetivo es lograr

que Cada mLierr\Lbrc dei equipc, desde SU Puesto, CC!abcre CO.TL`, ei Prcpósitc CcmLúrL dc aicanzar ics Cbj3ti`,JCS dc ia

empresa.



2.1.1.    EI Uso de Datos para Medír el Desempeño Empresarial

Bemard Marr ofrece una perspectiva contemporánea sobre cómo las empresas pueden utilizar Big Data

y análisis predictivo para medir el desempeño empresarial. Según (Mar, 2020), la integración de datos masivos

con herramientas avanzadas de análisis permite a las empresas obtener una visión más precisa y en tiempo real

de `w dcsempeño en diversas áreas, en su ¢nfoque, de§taca el uso de Kpls (Indicadores Clave de Desempeño)

modemos, análisis de tendencias y predicciones basadas en datos históricos para mejorar la toma de decisiones.

Bemard Marr presenta una visión actualizada sobre cómo las empresas pueden aprovechar el Big Data

y el análisis predictivo para evaluar su desempeño organizacional, al integrar grandes volúmenes de datos con

heffüiiientas  &nalítieaB  avanzada§,  la§ e©ffipañía§ pueden ©btenef tifla visión ffiáí§ pi£6iBa y &etualizada de su

rendimiento en diferentes áreas, en su enfoque, resalta la importancia de utilizar Kpls modernos, así como el

análisis de tendencias y predicciones basadas en datos pasados, para optimizar la toma de decisiones y mej.orar

el desempeño general de la empresa.

ScgúrL (RcssmcLny Bautis+úi Cucllca, 2020). ScrL accicncs y coriductas r3alizadas pcr ics +u.abajador3s quc

ayudan a alcanzar el logro de los objetivos propuestos acorde al éxito de las empresas.

Las acciones y comportamientos llevados a cabo por los empleados juegan un papel fimdamental en la

consecución de los objetivos establecidos por la empresa, ya que estas prácticas están directamente alineadas

con el éxito organizacional, estas conductas no solo reflejan el esft]erzo individual de cada ti.abajador, sino que

también contribuyen al desempeño colectivo, promoviendo un ambiente de trabaj.o donde la productividad y la

eficiencia se ven impulsadas por el compromiso y la dedicación de los empleados. De esta manera, las acciones

de  los  trabajadores,  tanto  a nivel  personal  como  en  equipo,  son  esenciales  para  que  la  organización pueda

alcanzar sus metas, mejorar su competitividad y asegurar su crecimiento en un mercado cada vez más exigente,

este tipo de conductas favorece la alineación entre los intereses de los empleados y los objetivos estratégicos de

la empresa, generando un impacto positivo en el rendimiento global de la organización.

2.1.2.    Mejora del desempeño empresarial

Según (Duque Campoverde, 2021 ) "I.a mejora del desempeño de las organizaciones es ti.ascendental

ptm  la  B©eledad,  ya  que  se  generan  un  Bin  núffier©  de  e©nd]ei©neB  que  interviene»  en  e]  bieneBtar  flsie©,

eeonómieo y emóeional de log indivlduos, y por ende impulsa el progreso social".

El aumento en el rendimiento de las organizaciones es importante para la sociedad, ya que crea una serie de

condiciones que afectan positivamente el bienestar fisico, económico y emocional de las personas, lo que a su

vez fomenta el avance social.
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2.13.     Importancia de] desempeño empresarial

(Morales Garcia, Lozano García, Ledesma Zavala, & Cuevas Vargas, 2023). El desempeño empresarial

son las altas expectativas de desempeño de los trabajadores y la estimulación intelectual, las habilidades del líder

qiue más influían en el desempeño eran la estimulación intelectual v la influencia idealizada. En este sentido` es

importante que  los directivos de las Pymes involucren a su equipo de trabajo en la toma de decisiones y les

brinden  autonomía para que  experimenten y  hagan uso  de  su  creatividad,  generando nuevas  ideas.  (Jensen,

Potocnik, & Chaudhry, 2020).

De manera similar (Torrez Flores, 2018) resalta que es fimdamental establecer una práctica que gestione

eficazmente el desempeño empresarial, lo que permite obtener beneficios tanto para la organización como para

sus empleados, apoyándose en la retroalimentación y en la implementación de un plan de mejora.

2.2. Características de desempeño empresarial

Según (Furnham), como se citó en (Leon Noriega, 2024) I.as características del desempeño empresarial

conciernen a las destrezas, culturas y capacidades que esperan que un individuo explique y aplique al realizar

sijs labcrcs. Y dichas carac!crísticas quc el aijtor 3r. su librc ,TLcp.c!cr.a scr. las siguicr.t£s:

a)    Adaptabilidad: Esta característica se centra en la manutención de la certeza en distintos ambientes y distintas

gratificaciones, encargos e individuos.

b)    Trabajo en equipo: Logran desenvolverse de manera eficaz de rnanera conjunta para lograr los objetivos de

la empresa, ayudando y desarrollando un ambiente unido que permita la aprobación.

c)    Estándares de trabajo: Es la capacidad de desempeñar y cumplir los objetivos o estándares de la empresa, y

también obtener los datos que admitan la retroalimentación en el sistema y así mejorarlo.

d)    Desarrollo de talentos: La capacidad de ejecutar las destrezas y aptitudes de los miembros de la organización,

desarrollando actividades efectivas.

e)    Potencia  el  diseño  del  trabajo:  Es  establecer  la  clasificación  y  estructura  eficazmente  para  lograr  los

objetivos.

D     Maximiza el desempeño: Logra implementar objetivos de desarrollo y desempeño facilitando capacitaciones

y evaluando dicho desempeño de manera clara.

2.2.1.    Cultura organizacional

(Paimero Gómez, -y-opan F.ajardo, & Santos Mejía, 202Ó) La cuitura organizacionai ha sido tema de

marcado   interés  desde  los   años  80  hasta  nuestros  días,  dejando   de  ser  un  elemento  periférico  en   las

organizaciones para  convertirse  en un  componente  de  relevante  importancia  estratégica.  De  igual  forma,  la
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necesidad de gestionar la cultura se corresponde con el reconocimiento creciente del ámbito de la gestión cultural

en América  Latina,  expresándose  en  su  confomación como  campo académico y profesional por ello,  en el

ámbito  teórico-conceptual,  el  fundamento  del  estudio  de  la  Cultura  Organizacional   se  reduce  a  teorías

organizacionales, con un enfoque descriptivo e instrumental que no logra recoger la complejidad y dinamismo

de este constructo.

Se  destaca  la  evolución de  la  cultura  organizacional,  que  pasó  de  ser un  aspecto  periíérico  en  las

empresas a convertirse en un componente clave de la estrategia organizacional desde los años 80, subraya el

rrf>ripnfp  rpí`nní`rirt'`ipntn  Íle  ln  ii'`iní`rtanria  ílf-oeQtinnar  la  í`iilt"-a  f`n  Art.`érira  T  atina    ln  niie  ha  11f>`/aH^  a  Q.i•.iv~^~i..~   ^ --`/iii`/~LIJL.J.vJ.L.`+   `.`.   J.`-|J.JLi[/`/L.^+iJL`u`+   `^`/   6`~`;.JivJ.L`+JL    .`-`~`^L.`^J.`+   `~iL  i  LJLli`~LJi`r`+   JJ`+.JJL..*)   L`/   `|`^`~   JL|`+   J.J`r  . `+`+`/   `+   |J`^

consolidación como un campo académico y profesional.  Sin embargo,  crítica los enfoques teóricos actuales,

señalando que las teorías organizac ionales siguen siendo principalmente descriptivas e instrumentales, lo que no

logra capturar la complejidad y dinamismo de la cultura organizacional, un fenómeno mucho más complejo y

ar`  ^/`ric!to+`+o  r.oit`t`i/`111.ULLOIOJ.L--  -oiLJ`uLu.

La  cultura  organizacional  es  el  resultado  de  la  unión  de  valores  comunes  de  los  individuos  que

contribuyen a desarrollar una ventaja competitiva y con ello, favorecen conductas esperadas de empleados, mejor

ambiente laboral y mejoras en los rendimientos de la organización. Según (Vatan, 2022).

La cultura organizacional surge de la combinación de los valores compartidos por los miembros de la

Empresa,  lo  que  pemite  generar una ventaja competitiva,  este  entorno  cultural  promueve  comportamientos

deseas  en  los  empleados,  mejora  el  clima  laboral  y  contribuye  al  aumento  del  rendimiento  general  de  la

^rri.a t` i 7 a r i ^r`\JL6\*\LIL-\^-L\,+1.

2.2.1.1.  Cultura organizacional y variables

(Palmero Gómez, Yopan Fajardo, & Santos Mejía, 2020), definen la cultura organizacional como un

sistema de valores compartidos (lo  que es importante para la organización) y creencias  (cómo fimcionan las

cosas) que interactúan con la gente,  las estructuras de organización y los sistemas de control de una empresa

para producir nomas de comportamiento o cómo se hacen las cosas aquí.

T  a    r`ilti.ra   /`rrrar`:7ar;/`r`al    oo   al    r`/`i.:iit`t/`   Jo   `/atr`r4Q   `/   r.roan^:ao    r/`imr`ar+;Áac!   n.ia   :r`flit`/or`   an   alL.c.   .ulLULa   vL5aLlllLq.J`uuc.L   .o   -L   -vLljlLu.v   u.    v®l.ul-o   /    .l.-.LL~1oo   ~vlLl|/alll`*ao   uL..   LllLlu7.lL  .Ll   .1

comportariento de las personas, la estructura de la empresa y su sistema de control, estas interacciones crean

nomas que guían como se hacen las cosas dentro de la organización.

La cultura organizacional puede ser considerada como la "identidad" o "personalidad" inherente a una

organización,  englobando  elementos  como  nomas,  sjstemas,  símbolos, valores  y actitudes  que fomentan la

cohesión entre los miembros de la entidad. Es fimdamental destacar que la cultura organizacional no permanece
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estática; al contrario, es dinámica y susceptible de transfomarse con el tiempo, en respuesta a influencias tanto

intemas como extemas. (Reyes & Moros, 2018)

2.2.2.    Relación entre la cultura organizacional y la rentabilidad

Según (Martinez Ramirez, 2020) gestionar una cultura organizacional para colaboradores que poseen

una antigüedad de más de veinte años, y que vienen con un hábito de un resultado exitoso, seria la incorporación

a  iina  t```f``/a riilh`ro  r`rnat`;7ar;^nal
`+   `^L.`+  |L`-~ Y `+  `~`^J..`^J. `+  `/.S`^1l^¿^+~|VLJLWL.

Algunas  culturas pueden  ser fomal  o  informal, o  tienen mayor burocracia o más  innovación o una

cultura donde hay mucha confianza y la cultura del miedo si no haces te castigo o una cultura donde haya más

solídaridad o más competitividad, o tal vez una cultura más amble o más hostil, cualquiera que sea por algo.

El gestionar la cultua organizacional para los empleados con más de veinte años de experiencia, que

están  acostumbrados  a  obtener  buenos  resultados,  implica  la  adaptación  a  una  nueva  cultura  dentro  de  la

orgarización, existen diferentes tipos de culturas organizacionales, que pueden ser fomales o infomales que

puede ha.ber cuituras 't)asada en ia confianza o en miedo, donáe los errores se castigan, o cuituras más soiidarias

o competitivas, incluso algunas que sean más amables u hostiles, y cada una tiene su razón de ser.

2.2.3.     Factores de la cultura organizacional

Los  factores  deteminantes  de  la  cultura organizacional  de  acuerdo  con  (Sheen  Merino)  citado por

(O'brien Vera, 2021 ); son tres, siendo estos, el liderazgo, compensaciones e incentivos, perfil de colaboradores

y comunicación. Se denota que cada uno de estos factores ha llegado a ser relevantes, y tienen influencia directa

en el desarrollo de la cultura organizacional.

La  cultura  organizacional  se  foma  principalmente  a  partir  del  liderazgo,  las  compensaciones  e

incentivos, el perfil de los colaboradores y la comunicación, estos factores influyen directamente en cómo se

comportan  y  relacionan  las  personas  dentro  de  una  organización.  Una  cultura  sólida  requiere  una  gestión
. ~      ,

consciente de estos eiementos, ya que cuaiquier cam'Dio en eiios puede impactar signiiicativamente el ambiente

y los valores organizaciomles.

2.3.La cultura como factor estratégico para el desarrollo organízacional

Según (Reyes Hemandez & Moros Femández, 2019). Existe una comunidad de criterios que ubican

a la cultum como factor determinante para aumentar la competitividad y elevar la eficacia de las organizaciones

laborales, uno de los aspectos más importantes que hace la diferencia enti.e las organizaciones de "éxito" y las

que no  lo  son,  se  encuentran  en  los  valores  y principios  que  guían  su  fiincionamiento.  Una  cultura  ftierte,
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congruente y que soporta la estructura y la estrategia de la organización, es más efectiva que una cultura débil,

incongruente o desconectada de la misión de la misma.

T   ---- 1L` -------- :---: ---- '   -------- _  _:J-__--__   `--_   ,__+___   _1____  _____   ____:_-____  1_   ________+:+:__:J_J  -_   _J=___:_l,a cluLura llrgalll¿aulonal cs rcculluulua colllu lul laclur clave para lllejur" la cullpcllllvluau y cllcacla

en las organizaciones labores, ya que los valores y principios que la sustentan marcan la diferencia entie el éxito

y el ffacaso, una cultura fiierte, caracterizada por su congruencia y alineación con la estnictura y estrategias de

la organización, fomenta la cohesión intema, el compromiso de los empleados y la claridad en el cumplimiento

de  ia  misión,  en  constaste,  una  cuitura  dé't)ii  o  desconectada  genera  desorientación,  confiictos  intemos  y

dificultad para alcanzar los objetivos estratégicos, limitando así el potencial competitivo de la orgarización.

La cultura organizacional no es simplemente un conjunto de costumbres, valores o norrnas dentro de

una empresa; es, en esencia, el ADN que guía el comportamiento colectivo de sus miembros, cuando se gestiona

de forma estratégica, se convierte en un recurso intangible de gran valor que puede marcar la diferencia entre el

estancamiento y el crecimiento sostenible de una organización.

Esto no solo impacta positivamente en el clima laboral, sino que también se traduce en una mej.or calidad
J,`  l^r,  _..,`J.._+^-_  ,.__,:_:^,.  _f..^_:J_-   f_.+,.'__:^.^J^  1 ,,.. _.",+,._:Á.`  J_  1,`  .^_,`.__^  `,  ,`".`^_"+_._J,`  ,`"  ^,`._-.`,`+;+:";J,`J
UC Iub PIullu.lu> U >CI Vl|,lu> UUC.luu>,1UI Lalc.lclluu la let/ll`lal,luu ltc; 14 lllcll.a y  aulllt;ll`alluu bu .UlllpcLlllvIuau.

Por el contrario, una cultura mal definida o tóxica puede sabotear incluso los planes estratégicos más

estructurados,  la  resistencia  al  cambio,  la  falta  de  confianza,  el  individualismo  o  la  ausencia  de  propósito

compartido son síntomas de una cultura desalineada con los objetivos organizacionales.

3.    Metodología

Enfoque: Cuantitativo.

Población: 82 personas. Que representan a 80 emprendedores,  1  representante de la cámara del comercio y un

representante del gobiemo autónomo descentralizado municipal del cantón Chone.

Muestra:  42 personas.  Que representan a 40  emprendedores,  1  representante de  la cámara del comercio y  1

•-^.`-^r`^-+^-+^ J^1  ~^1`;^--^  ^"+Á-^-^^  J^r.^^..+-^1;7-Á^  .~m`-:^:-^1  Á^t  ^^-+Á-r`|^n^
• CPI cbt¡lllallle Ucl Bul/.CHIU üwlll.lulllu l.OblcullcIU¿auu ll.Wllt.irttl UC;i .Cullull l,llullc.

Métodos:

Método bibliográfico

Efl   la  ast"lida€l  }a§  bibli©g]:afia§  §6  réali%an  m§diafit6  h6H-a]ri6»ta§  i#©r-mátiea§  qu§  ñ6ilitan  y

nomalizan la labor, la técnica utilizada las asimila en gran medida a los catáiogos de bibliotecas, aunque estos

últimos  solo  describen  los  documentos  con  los  que cuenta  deteminada  colección  y  siempre  acompañan  la

referencia del libro con su signatura topográfica, pues es esencial su rápida localización. (Martín, 2023).



Método de Campo

La investigación de campo es una de las metodologías más usadas en el área de la investigación, ya que
_c.... _   .,__:_.   .._._._:__    ..._..j.    _.   L._+_    1.   _ .... _;i_..1.+._     Cl.._.`..   /TT~._._..|._   C` .... :~:     r_.~.¿..|._   r`_it.|_      0_ouccc  varlas  ve[lmjas  cualluo  sc  lram  ut:  rccopllzu-  ualus.  Degull  \ncrllallue¿  Dalrlm,  rcrllallue¿  uullauu,  &

Baptista Lucio, 2014).

Según los investigadores (Martins, 2010, pág. 88), la investigación de campo consiste en la mcolección

de datos  directo de  la realidad,  sin  manipular o controlar las  variables,  estudia  los  fenómenos  sociales en su

ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a que se pierde el entomo de naturalidad en el

cual se manifiesta.

En  el  desarrollo  de  esta  investigación,  se  han  considerado  diversas  técnicas  metodológicas  para

garañ{ízai-la obtericióri de da{cs rele'v'ai-ites 'y' precisos, eri+u~e ellas, el iTié'ú)dc de !a iri`v'estigaciói-i de caiTipc cc`úpa

un lugar centrar, ya que pemite  la recolección directa de  infomación en el contexto donde  se  desarrolla el

fenómeno  de  estudio.  Este  enfoque  se  fimdamenta  en  la necesidad de comprender  las dinámicas reales  que

afectan a el "Impacto del desempeño empresarial de la cultura organizacional en las PYMES del Cantón Chone",

y ai mismo iicmpo conüasmr ias icorias cxisienLes con oaios cmpincos.
__    _1.__._.___     +:_____-_      __._L.___+_._   1__    +_   _._í__     ___:_+_._L__     __._      J_^__     _.__._í..:___

Técnicas

Encuestas a los emprendedores y entrevista a el representante de la cámara del comercio.

4.    Resultados

Encuesta realizada a emprendedores de la parte externa de] mercado del cantón Chone

Tí}"a L. Culiiira organizacional de su empresa.

C atego ría                                                   Fr ec u encia                              Porcentaj e

Colaborativa
Competitiva
Jerárquica

Abierta a la innovación
Otros

52%
27%
20/o
19%
OO/o

Total                                                                      40                                                1000/o

Elaboraílo por:  Es(udiantes de Ía Unhiersidad Laica Eloy Alfaro de Manabí Extensión Chone; Leidy Cevcillos, Génesis
Rodrígi!ez.

Análisis. -El 52°/o de los emprendedores describen su cultum organizacional como colaborativa, seguida por un

27°/o que la percibe como competitiva y un  19% como abierta a la innovación. Esta distribución sugiere que,

aunque predominan estructuras basadas en el trabajo en equipo y la cooperación, existen también entomos con

enfoques orientados a la competencia y la innovación. La baja incidencia de culturasjerárquicas (2%) indica una
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tendencia  hacia organízaciones  más  horizontales,  lo cual  es  característico de  las  PYMES  locales  donde  los

procesos suelen ser menos burocráticos y más infomales.

T.`hl.`  .     ^+n.*/|  1^  ^..l+.i*|+  ^vnr.v.i-rl-;rni.^1  /`  7^  ...r`ii``-^i^m  Án  1/`.`  n ..... ¡^r.rll`c`  n`^  ...  DvhÁT:
Laula  L.1`uc.-lu  lu  ...1...1 u  vl 6ulll4u..ullul  u  lu  lllullvu.Ivrl  uc.  Iu.  GÍIl|,Icuuu.  c,Il  .¿^  11 lyiL..

Categoría.                                                    Frecuencia.                                  Poi.centaje %.

Positivamente
Negativamente

En parte
Total                                                           40                                                         100%

Elaborado por: Estudiantes de la Uniwer.sidad l.aica Eioy Alfiaro de Manabí Ex!ensión Chone; Leidy Ceva[Íos, Génesis
Rodrígiiez

Análisis.  -  El  73%  de  los  encuestados  afima  que  la  cultura  organizacional  influye  positivamente  en  la

motivación de ios empieados, mientras que soio un 5% perci.be una infiuencia negativa. Este resuitado reñierza

la idea de que una cultura bien gestionada actúa como un motor para el compromiso láboral, lo cual es clave

para la retención del talento y la eficiencia operativa. Cabe señalar que un 23% de los emprendedores considera

que la influencia es parcial, lo que podria estar vinculado a inconsistencias en la implementación o comunicación

de los valores y prácticas culturales.

Ta"í+ 3. Desempeño de su PY^fl como resultado de cambios en la cultura organizacional.

Categoría.                                                   Frecuencia.                                  Porcentaje %.

Q,,
LJJ.

No
A veces
Total                                                            40                                                          100%

Elaborado por:  Esiiid.ianies de la Universidad l.aica Eloy Alj;aro de Manabí Exiensión Chone; Leidy Ce+Jallos, Génesis
Rodrígi,iez.

Análisis. - El 60°/o de los encuestados manifestó haber observado mejoras en el desempeño empresarial luego

de realizar cambios  en  la cultura organizacional.  Esto evidencia una re]ación directa y tanSble  entre  ambas

variables,  respaldando  teorías  organizacionales  que  destacan  la  cultura  como  un  factor  estratégico  para  el

c.r?ei.Trigp.to: U.n. 33% i.n.dJea qi.!e !o§ ea.!p^bios solo a veees generaLn. .Tp.ejo.ras; !o q`.!e podria. depeEder del tipg de

cambio implementado, el nivel de compromiso del personal o el contexto económico del negocio.
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Ta"a 4. Mejorar el desempeño empresarial y la culiura organizacional en su empresa.

C a tego n'a                                            Frec uenci a                                        Po rcentaj e %

CaDacitación v desarrollo de
Jl,

habilidades
lmovación y tecnología

Gestión de recursos y procesos
Comunicación y liderazgo

Otro

14

14

3
9
0

35%

35%
80/o

23%
00/o

Tnfal                                                                      4í`                                                                      l ní}O/^

Elaborado por: Esludiantes de la Universidad IAica Eloy Alfaro de Manabí E)clensión Chone; Lejdy Cevallos, Génesis
Rodrigiiez.

Análisis. - Los emprendedores priorizan dos factores:  la capacitación y desarrollo de habilidades (35%) y la

innovación y tecnología (35%). Estos datos reflejan una visión estratégica orientada al aprendizaje continuo y la

transfomación digital como motores del cambio organizacional. Le siguen la comunicación y liderazgo (23%),

destacando  la  importancia  del  capital  humano  en  la  gestión  del  cambio.  Esto  refi]erza  la  idea  de  que  el

fortalecimiento de la cultura no depende solo de la estructura, sino también del estilo de liderazgo y la claridad

en los procesos intemos.

El   estudio   realizado   a   emprendedores   del   mercado   de   Chone   evidencia   que   la   cultura

organizacional predominante es colaborativa, representando más de la mitad de las respuestas, este hallazgo

refleja  que  las  PYMES  locales  priorizan  la  cooperación,  el  trabajo  en  equipo  y  la  flexibilidad  en  sus

estructuras, fiente a modeios jerárquicos más rígidos que resuitan poco comunes en este contexto. Además,

se obseNa la presencia de culturas competitivas y abiertas a la innovación, lo  cual sugiere una tendencia

hacia la búsqueda de mejora'constante y adaptación al entomo.

En  la  mQtivación  del  personal,  1os  i.esultados  muestran  que  la  mayoria  de  los  emprendedores

perciben  un  impacto  positivo  de  la  cultura  organizacional  sobre  el  compromiso  y  desempeño  de  los

trabajadores,  esta  percepción  reafirma  la  importancia  de  una  gestión  adecuada  de  valores,  prácticas  y

liderazgo en el clima laboral. No obstante, un sectQr de lQs encue§tados señaló que este impacto es parcial,

ió  qüe i:e.v.eiá ia necesidád de  foiiáiecef iá cóheíeñciá en  la ii-i-ipiei^ñefi{aciói-i y. coriiüi-iicacióñ de  la cüitüra

dentro de las empresas.

Para culminar este apartado, los emprendedores identifican que el desempeño empresai.ial mejora

significativamente   cuando   se   realizan   cambios   en   la   cultura   organizacional,   siempre   que   estos   se

acompañen  de  estrategias  adecuadas,  entre  las  acciones  más  valoradas  destacan  la  capacitación  y  el

desarrollo de habilidades, junto con la innovación y el uso de la tecnología, seguidas de la comuricación y

el liderazgo, Esto demuesti.a que, en el contexto de las PYMES de Chone, la cultura orga,nizacional no sQlo
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influye  en  la  mQtivación  intema,  sinQ  que  se  convierte  en  un  elemento  estratégico  que  sostiene  a  los

rLcgccics.

Entrevista realizada al representante de la cámara de comercio del Cantón Chone

Se destaca que el principal indicador de éxito para la institución es la satisfacción y fidelización de sus

af!liadcs, lc qTd3 rcfl3ja ilr`L 3rLfcquc c3tn,turadc cLnL CI S3rvicic y 31 fcrtal3Cimj3rLtc d3l tejidc C,T.Pr3Sarial, la Cultura

organizacional,  se  observa  una  orientación  clara  hacia  la  colaboración,  la  ética  y  el  compromiso  social,

diferenciándose de otras PYMES que aún se encuentran en etapas  incipientes de consolidación cultural. Esto

posiciona a la Cámara como un ente modelo y promotor de buenas prácticas, los indicadores clave de desempeño

(Kpls) iTiás `v'alcradcs iricl`dycfi cl crcciiTiicr,+Lc d3 afiiiadcs, la pa-ticipacióri acti`v'a crL capacitaciorL3s y ci i`j`v'cl d3

impacto  en  el  desarrollo  económico  local,  estos  datos  reflejan  una  medición  equilibrada  entre  objetivos

cuantitativos e impacto smial.

Respecto a la evolución del desempeño en los últimos tres años, se evidencia un proceso positivo de

adaptación,  con  avances  en  la eficiencia operativa,  fortalecimiento  institucional y consolidación de  alianzas

estmtégicas, a pesar del contexto adverso postpandemia.

Los valores fiindamentales de la organización, transparencia, responsabilidad, respeto y compromiso

s.listcrL+úirt `úrLa culíüra Sóiida qu3 fa`v'crccc la Cch3siórL dsl 3quipc Ty' ia ccfifiaíiza d3l CrLtcrrLc 3ir,pr3sarial. A 3ilc

se suma la implementación de programas continuos de capacitación para empleados y afiliados, lo cual fortalece

el capital humano y promueve la innovación, el mayor logro en téminos de cultura organizacional ha sido la

conformación de un equipo alineado con los objetivos institucionales, basado en la empatía y la proactividad, no

obstariie, el ffiai-itei-iiíí}iiei-ito de ia ffic€i'v'acióri de icjs socios 'y' k ii-itegrációñ tecriciógica coi-istiíü'y'eri lGs d6saí:ios

más  relevantes,  Fimlmente,  el  representante  afirma  que  la cultura organizacional  incide  directamente  en el

desempeño empresarial, al facilitar la toma de decisiones y el cumplimiento de objetivos comunes, la Cámara

espera  evolucionar hacia una  cultura  aún  más  innovadora,  inclusiva  y  sostenible,  en  respuesta  a  las  nuevas

dériÁndÁS déi éñtómó é¿Ónómi¿Ó -y-SÓ¿iüi,
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Entrevista  realizada  a  representante  del  gobierno  autónomo  descentra]izado  municipal del  cantón  de

ílhnna\, lJ,\, ,J,,,

La entrevista realizada a la fimcionaria del  Gobiemo Autónomo Descentralizado (GAD) del Cantón

Chone  permite  obtener  una  visión  institucional  sobre  el  impacto  del  desempeño  empresarial  en  la  cultura

orgarizacional de las PYMES locales. El principal indicador de éxito empresarial se relaciona con la capacidad

de generar desarrollo sostenible en el territorio, promoviendo empleo, fomalización y dinamismo económico.

En cuanto a la cultura organizacional observada en las PYMES del cantón, el Íúncionario destaca la

diversidad  de  enfoques  presentes,  señalando  que  algunas  empresas  tienen  culturas  aún  muy  tradicionales,

rtiip,nfraQ  ntraq  fimnip,7an  a  aHnntai.  nrártiraci  máci  eqt"ií`tiiraHaQ  v  nartirinativaQ    Qp  rerí`nnr`f.  1a  nprpqiílaíI  Íle*^J..-^^.^~L+   `J.l~`+   ~.LJt/.-l^-lL   `+   `^`-`/[/`^-^   ¡+^`.-.1`~`^`+   Lll`-^.   `.1.`.1 `-`~.`^^`^.`-`-/`/   /    (.`+L..`-^t/`~.^.  ~L.)   ll`r   ^ `.`.`+LL`/`-`.1..   JL^`-`~`-`n`.`^`.   `.~

fortalecer estos aspectos mediante programas públicos de apoyo, formación y acompañamiento, la generación

de empleo es otro punto  clave,  la formalización  de negocios, y  la capacidad de  innovación. Estos  Kpls son

coherentes  con  los  objetivos  del  desarrollo  económico  local  promovidos  por  el  GAD,  donde  se  busca  un

cr3cimii3rLtc  3ír,pr3sariai cc.t,`t  impactc pcsiti`,'c  3rL  3i  3rLtcLTLc.  La  3`y'ci`¿ciór,  d3i d3se,T.pcLñ.c  3LTLpr3sairiai  3r,  ics

últimos tres años ha sido evaluada como desigual mientras algunos sectores han logrado recuperarse e innovar,

otros aún enfi.entan dificultades por factores como la infomalidad, la falta de financiamiento o debilidades en la

gestión intema, sin embargo, se destaca el rol del GAD en acompañar estos procesos a través de iniciativas de
nl~^,`;+^,,;Á,+  t,  r,®:c`+o,^^tn  +á^r\;,,^•atta.lla.lull y a>lb..11.la l..11l.a.

Los   valores   más   promovidos   desde   la   institucionalidad   hacia   el   sector   empresarial   son   la

responsabilidad social, la transparencia, el trabajo colaborativo y la inclusión, lo que apunta a generar una cultura

empresarial más comprometida con el desanollo comunitario.

El mayor logro identificado por el entrevistado en términos de cultura organizacional es el incremento

de la participación de emprendedores en procesos de fomación, así como la apertura de espacios de diálogo

entre el gobiemo local y el sector productivo. Entre los principales desafios se destacan la resistencia al cambio,

la dcbilidad cp, 13s capacidad3s g3r3Ln,cial3s y la baja digitLalizaciórL d3 lcs prcc3scs 3ír,pr3saria!3s, factcrcs qu3

limitan el desempeño y competitividad de muchas PYMES.
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5.    Discusión

La revisión de la literatura evidencia que la cultura organizacional ha pasado de ser un elemento

periférico  a  conveiiirse  en  un  factor estratégico  que  detemina el  éxito  o  fracaso  de  las  organizaciones.

Como señala Moreno Pazmiño (2020), esta cultura se refleja en el desempeño labQral de los colaboradores,

pue§ de su alineación y coinpi.omiso depende la genei.ación de valor agregado en la, actividad  económica,

en  el  caso  de  las  PYMES,  donde  los recursos  suelen  ser  limitados y  los  cambios  constantes,  la cultura

adquiere aún mayor relevancia, ya que constituye un activo intangible que permite diferenciarse y sostener

ventajas cQmpetitivas fi.ente a un entorno desa,fiante.

Por ello  los  estudios  revisados  confirman  que  las  PYMES  poseen  características  específicas  en

fimción  de  su  contexto  nacional,  lo  que  detemina  tanto  su  clasificación  como  sus  dinámicas  intemas.

Saavedra  y  Hemández  (citados  en  Hilari  Rojas  et  al.,  2021)  destacan  cómo  países  de América  Latina

emplean distintos  criteriQs  para definir  a estas  eitipresas,  lo  que  refleja  la  heterQgeneidad  del  sector,  esta

diversidad se convierte en un desafio para la gestión cultural, ya que las prácticas que resultan efectivas en

un país pueden no  serlo  en otro,  obligando  a  las organizaciones a  adaptar sus  estrategias  culturales  a su

propio entornQ ecQnómicQ, social y regulatorio,

T`am'bién se reconoce que ei desempeño empresariai y ia cuitura organizacionai están estrechamente

relacionados, dado que la foma en que se gestionan los procesos intemos, el liderazgo y la comunicación

impacta directamente en la motivación, cohesión y productividad de los trabajadores. Méndez Bravo et al.

(2023) submyan que los factores internQs y extemos influyen en la configuración cultiiral, y su adecuada

gestión pemite consolidar actitudes y comportamientos alineados con los objetivos estratégicos. En el caso

de  las  PYMES  de  Chone,  la  resistencia  al  cambio  y  la  limitada  inveisión  en  desarrollo  organizacional

representan barreras importantes que limitan tanto el rendimiento empresarial como la construcción de una

cultura Sólida y cc>herente.

Una cultura ftierte, basada en valores compartidos, liderazgo efectivo y apertura a la innovación,

favorece  la  adaptabilidad  de  las  PYMES  a  los  retos  del  mercado,  mientras  que  una  cultura  débil  o

fraginentada puede obstaculizar inclu§o  las mejores  estrategias.  Por 1o tanto,  comprender la  interacción

entre  desempeño   empresarial  y   cultura   resulta  esencial  para  diseñar  prácticas  que   fortalezcan  el

compromiso de los empleados y potencien la competitividad de las organizaciones en contextos locales

como el cantón Chone.
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6.    Conclusiones

•      La  cultura  organizacional  constituye  un  factor  estratégico  para  el  éxito  de  las  PYMES,  ya que

influye directamente en la motivación, cohesión y desempeño de los colaboradores. En el caso de Chone,

predomina un modelo colabQrativo y flexible que favorece la participación y el compi.omiso del personal,

•     El   desempeño   empresarial   y   la   cultura   organizacional   mantienen   una   relación   estrecha   y

bidireccional:  una  cultura  sólida potencia  los  resultados  operativos  y  financieros,  mientras  que un  buen

desempeño refiierza los valores y prácticas culturales dentro de la empresa.

•     Las P-¥-MES de Chone enilentan desaños importantes, como ia resistencia ai cambio, ia iimitada

inversión  en  desarrollo  organizacional  y  la  escasa  adopción  de  estrategias  modemas  de  gestión,  lo  que

puede afectar tanto su sostenibilidad como la consolidación de una cultura organizacional coherente.

¡      La   e-v.idéi-ióia   déi-ñüéstfa   q`üé   iás   áccióriés   priór~izadas   pÓÍ   iós   ei-ñpitéiidedói:é§   -cói-ñó   iá

capacitación,  la  innovación  y  el  liderazgo  efectivo~  son  elementos  clave  para  fortalecer  la  cultura

organizacional, mejorar el clima laboral y garantizar la competitividad a largo plazo.
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8.    ANEXOS

U!eam
''1,

ÉLÓY ALFARO DE MANABÍ

Encuesta dirigida a Emprendedores de la parte externa del mercado de] cantón Chone, realizada por

estudiantes de la universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí.

Obj etivo : Analizar el impacto del desempeño empresarial en la cultura organizacional de las PYMES del Cantón

Chone para identificar prácticas que fomentan un entomo laboral.

(Seleccione la respuesta de acuerdo con su punto de vista)

1.  ¿Cómo describiría la cultura organizacional de su empresa?
•    Colaborativa
•    Competitiva
•    Jerárquica
•    Abierta a la innovación
2.  ¿Cómo afecta la cultura organizacioml a la motivación de los empleados en su PYME?
•    Positivamente
•   Negativamente
•    Enparte
3.  ¿Qué tan importantes son los valores corporativos para el desempeño de su empresa?
•   Muy iiiportantes
•    Importantes
•    Poco importantes

•   Nada lmportmte
4.  ¿Ha  notado  algún cambio  en el desempeño de su PYME como resultado  de cambios  en la
cultura organizacional?
•Sí
®No
•    Aveces
5.  ¿Qué  tan  seguro  estaría  Usted  a  implementar  cambios  en  ]a  cu[tura  organizaciona]  para
mejorar el desempeño empresarial?
•   Muyseguo
•    Poco seguro
•    Nadaseguro
6.  ¿Existen poHticas  en  su  empresa  que  fomenten  un  entorno  laboral  positivo?  (Por ejemplo,
flexibilidad laboral, reconocimiento de logros, etc.)

Sí
•No
7.  ¿De qué manera el desempeño empresaria] influye en la toma de decisiones en su empresa?
®    Mucho
•    Poco
•   Nada
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8.  ¿Cómo cree Usted que el desempeño empresarial impacta en la imagen púbLica de su empresa?
•    Mucho
•    Poco

Nada
9.  ¿Qué acciones considera Usted que podrían mejorar el desempeño empresarial y ]a cultura
organizacional en su empresa?

•     Capacitación y desarrollo de habilidades
•     Innovación y tecnología
•     Gestión de recursos y procesos
•     Comunicación y liderazgo
•     Otro
10.¿Qué   beneficios   espera   obtener   al   mejorar   el   desempeño   empresarial   y   la   cultura
organizacional en su empresa?
•    Mayor productividad
•    Mejora la imagen pública
e    iLnLcrsmLe,nLto dc ia mLoti`,Jació,n. y satisfaccióp, de ics c!npicados
•    Poca productividad
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Uleam
J`'\```'Ef)Sí{);`-l=`LÍLl.:A

ELOYALFARODEMANABi

Entrevista dirigida a representante de la cámara del comercio del Cantón Chone.

objetivo:  A£11.aiizar  gi  iLTLpacto  dei  d§sem^pc.ñLO  cLTLpresariai  e.nL  !a  cui!tlra  9*TgaLnLizaciopLai  dc  ias  pyMEs  d3!

Cantón Chone para identificar prácticas que fomentan un entomo laboral.

1.    ¿Cómo considera Usted el principal indicador de éxito para su empresa?

2.    ¿Cómo se compara la cultura organizacional de su empresa con la de otras PYMES del Cantón?

3.    ¿Cuáles  indicadores  considera  Usted  C]aves  de  desempeño  acpI)  más  importantes  para  su

empresa?

4.    ¿Cómo ha evolucionado el desempeño de su empresa en ]os últimos 3 años?

5.    ¿Cuáles son los valores fundamentales que se practican en su empresa?

6.    ¿Ofmce su empresa programas de capacitación y desarroLlo para sus emp]eados?

7.    ¿Cuál   considera   Usted   que   es   el   mayor  ]ogro   de   su   empresa   en   términos   de   cultura

organizacional?

8.    ¿Cuáles son los principales desafíos que enfrenta su empresa en términos de desempeño?

9.    ¿Cómo  cree  usted  que  la  cultura  organizaciona]  influye  en  el  desempeño  empresarial  de  su

empresa?

10.  ¿Cómo espera que evolucione la cultura organizacional de su empresa en el futuro?
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