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RESUMEN 

El presente estudio analiza la incidencia del microambiente organizacional en el 

rendimiento laboral de los empleados de la Asociación Tierra Fértil, una entidad clave del 

sector agrícola en la ciudad de Pasaje. La investigación se enfoca en identificar los 

principales factores del microambiente organizacional, tales como la relación con socios, 

proveedores y la competencia, con el objetivo de evaluar su impacto en la eficiencia y 

productividad de los trabajadores. 

Los resultados muestran que la comunicación, el reconocimiento por parte de los socios, 

la motivación y la calidad de la relación con los proveedores tienen un efecto directo en 

el rendimiento de los empleados. Además, la competencia actúa como un factor de 

presión que, si bien puede fomentar la colaboración interdepartamental y la mejora del 

rendimiento, también puede generar estrés y afectaciones emocionales en los 

trabajadores. 

A partir de los hallazgos obtenidos, se propone la implementación del programa 

“Divirtiéndonos y Capacitando” (DC), diseñado para fortalecer las relaciones laborales, 

y optimizar la dinámica organizacional mediante actividades de integración y 

capacitación. Esta iniciativa busca potenciar la sostenibilidad empresarial, incrementando 

el compromiso, la eficiencia operativa y el bienestar de los empleados. 

Palabras clave: microambiente organizacional, rendimiento laboral, asociación, 

incidencia, comunicación, motivación, socios, competencia, proveedores, estrés laboral, 

productividad. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

This study analyzes the impact of the organizational microenvironment on the job 

performance of employees at Asociación Tierra Fértil, a key agricultural sector entity in 

the city of Pasaje. The research focuses on identifying the main factors of the 

organizational microenvironment, such as relationships with partners, suppliers, and 

competition, to assess their impact on workers' efficiency and productivity. 

The results show that communication, recognition by partners, motivation, and the quality 

of the relationship with suppliers have a direct effect on employee performance. 

Additionally, competition acts as a pressure factor that, while fostering interdepartmental 

collaboration and performance improvement, can also generate stress and emotional 

strain among workers. 

Based on the findings, the implementation of the "Having Fun and Training" (DC) 

program is proposed, designed to strengthen labor relations and optimize organizational 

dynamics through integration and training activities. This initiative aims to enhance 

business sustainability by increasing commitment, operational efficiency, and employee 

well-being. 

Keywords: organizational microenvironment, job performance, association, impact, 

communication, motivation, partners, competition, suppliers, work stress, productivity. 
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INTRODUCCIÓN 

El microambiente organizacional es un factor determinante en el rendimiento laboral de 

los empleados, ya que abarca los elementos internos y externos que influyen en la 

operatividad y el ambiente laboral dentro de una organización. Entre estos factores se 

encuentran los socios, proveedores, y la competencia, cada uno de los cuales ejerce una 

presión significativa sobre la empresa y su capacidad para alcanzar los objetivos 

estratégicos. En este sentido, comprender la relación entre el microambiente 

organizacional y el rendimiento laboral se vuelve fundamental para mejorar la eficiencia 

y productividad en las empresas, especialmente en aquellas que operan en sectores 

estratégicos como el agrícola. 

La Asociación Tierra Fértil, objeto de este estudio, es una entidad clave dentro del sector 

agrícola en la ciudad de Pasaje, cuya estructura y gestión dependen en gran medida del 

desempeño de sus empleados y de las condiciones del microambiente organizacional en 

el que operan. En este contexto, es indispensable analizar cómo los diferentes factores 

que conforman el entorno organizacional inciden en la productividad de los empleados, 

así como en su motivación y bienestar. A lo largo de esta investigación, se examina la 

relación entre el microambiente organizacional y el rendimiento laboral, identificando los 

factores que influyen positiva o negativamente en la eficiencia y satisfacción de los 

trabajadores. 

Para ello, se ha llevado a cabo un estudio de enfoque cuali-cuantitativo que permite 

evaluar la percepción de los empleados respecto a los distintos factores del microambiente 

organizacional. Se han analizado variables como la comunicación interna, la relación con 

los proveedores, la influencia de la competencia y el impacto de los socios en la dinámica 

laboral. Los hallazgos obtenidos a partir de este análisis permitirán no solo comprender 

la incidencia del microambiente en el rendimiento laboral, sino también proponer 

estrategias que contribuyan a mejorar las condiciones de trabajo dentro de la Asociación 

Tierra Fértil. 

El estudio de estos factores no solo aporta información valiosa para la optimización del 

ambiente de trabajo en la organización objeto de estudio, sino que también genera 

conocimientos aplicables a otras entidades del sector primario. La importancia de este 

análisis radica en su potencial para ofrecer soluciones prácticas y sustentables que 
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permitan mejorar la gestión del talento humano, fortalecer las relaciones laborales y, en 

consecuencia, incrementar la productividad y la competitividad organizacional. 

En este sentido, la presente investigación pretende proporcionar una visión integral sobre 

la relación entre el microambiente organizacional y el desempeño de los empleados, 

enfatizando la necesidad de desarrollar estrategias de intervención que favorezcan un 

entorno laboral más eficiente y motivador. Se espera que los resultados de este estudio no 

solo sean de utilidad para la Asociación Tierra Fértil, sino que también sirvan como un 

referente para futuras investigaciones y aplicaciones en el ámbito de la administración y 

la gestión del talento humano dentro del sector agrícola y otros sectores productivos. 
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EVALUACIÓN DEL MICROAMBIENTE ORGANIZACIONAL Y SU 

INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA "ASOCIACIÓN 

TIERRA FÉRTIL DE LA CIUDAD DE PASAJE" 

CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Objeto de investigación  

El objeto de investigación para Leyva y Guerra (2020) se manifiesta como la 

convergencia entre el problema que motiva la necesidad de avanzar mediante una 

investigación y los conceptos que lo definen y le otorgan significado. Esta relación 

intrínseca entre el problema de investigación y su presencia en el objeto de estudio es 

primordial en cualquier investigación científica. De hecho, es precisamente la conexión 

la que justifica desde una perspectiva científica, la realización de investigaciones. Por lo 

tanto, el objeto de investigación es el tema específico que se estudia a profundidad.   

Según el párrafo anterior, el presente trabajo tiene como objeto de estudio el 

microambiente organizacional y el rendimiento laboral; el microambiente organizacional 

se aborda desde las ciencias administrativas y el rendimiento laboral desde la gestión del 

talento humano, ello en la Asociación Tierra Fértil.  

1.2 Problema de investigación  

Dicho con palabras de Espinoza (2022a). toda investigación inicia con la definición de 

un problema que se busca resolver y la formulación de una pregunta específica que lo 

guie. Esta pregunta es el punto central de la investigación, ya que brinda dirección, sentido 

y propósito. La relevancia, la oportunidad y la novedad del tema seleccionado son 

aspectos cruciales que determinan en gran medida el impacto y el interés que genera la 

investigación. Desde el punto de vista de Espinoza (2020b). el problema de investigación 

es el resultado de un análisis exhaustivo de la literatura existente, tanto teórico como 

empírico, el investigador se sumerge en los conceptos postulados fundamentales, forjando 

así una comprensión profunda del problema a abordar. Es a partir de esta base que emerge 

la pregunta de investigación, nítida y precisa, delineando la esencia de la realidad que se 

busca resolver mediante la investigación; por lo tanto, se considera que el punto de partida 

de toda investigación es la identificación de un problema que necesita ser resuelto, 

seguido de la formulación de una pregunta específica que guiará el proceso, esta pregunta 

actúa como el eje central de la investigación. Al abordar problemas concretos, no solo se 
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avanza en el conocimiento, sino que también se buscan soluciones prácticas que pueden 

beneficiar a la sociedad.  

En virtud de la revisión a la literatura López et al. (2021) citado por Dolores et al. (2023) 

conceptualizó al rendimiento laboral como la capacidad de los empleados para 

desempeñar sus funciones con efectividad y eficiencia, logrando los objetivos trazados 

en el tiempo y forma establecidos. Así mismo, Jayaraj (2011) citado por Ogbari (2024) 

manifestó que el entorno interno de una organización compuesto por sus recursos 

humanos y materiales se ve afectado por externos que componen su micro entorno. Estos 

factores, como clientes, proveedores, competidores y el público en general, ejercen 

presión sobre la capacidad de la empresa para operar y cumplir con sus objetivos. Esta 

interacción entre el micro entorno y la organización tiene un impacto directo en su 

desempeño y supervivencia. Por lo tanto, en el presente trabajo se busca respuesta a la 

siguiente interrogante: ¿Cómo incide el microambiente organizacional en el 

rendimiento laboral en los empleados de la Asociación Tierra Fértil?  

Según lo expuesto el microambiente de una organización incluye factores internos y 

distintivos que afectan las operaciones y decisiones internas. Este entorno específico se 

centra en los elementos propios de la empresa, como sus recursos y la gestión interna. Se 

entiende como rendimiento laboral a la habilidad de los empleados para ejecutar sus tareas 

de manera eficaz y eficiente, alcanzando los objetivos establecidos de la organización. 

1.3 Justificación  

La justificación de un trabajo de investigación según Bonet et al. (2023) es esencial para 

comprender el por qué se lleva a cabo un estudio en particular. En esta sección, se busca 

fundamentar la importancia, y la necesidad de realizar la investigación y explicar cómo 

puede contribuir a nuevos conocimientos y a la sociedad en general. Además, se establece 

cómo los resultados obtenidos pueden tener un impacto significativo, tanto en el ámbito 

laboral como en la sociedad. La justificación es fundamental, ya que abarca los aspectos 

que motivan a investigar un problema específico, demostrando que el estudio es necesario 

para que las asociaciones mejoren el microambiente organizacional.    

Como señala Álava et al. (2021) la producción del banano es un pilar fundamental en la 

economía ecuatoriana, contribuyendo significativamente a la generación de empleo y al 

PIB agrícola. Este sector, que representa una parte sustancial de las exportaciones 

nacionales, ha experimentado un crecimiento notable en la producción de banano 
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orgánico, impulsado por la creciente demanda internacional. Dada la importancia de este 

cultivo para el país, es crucial analizar las condiciones de producción, especialmente en 

el caso de los pequeños productores, quienes juegan un papel cada vez más relevante en 

la oferta de banano orgánico.  

De acuerdo con el Ministerio de Comercio Exterior del Ecuador (2017) citado por León 

et al. (2023) la producción y comercialización de banano en El Oro, han sido pilares 

fundamentales para el desarrollo económico de la provincia y del país en su conjunto. 

Esta actividad ha generado un importante valor agregado, mejorando la calidad de vida 

de la población local y consolidando a Ecuador como un actor relevante en el comercio 

internacional de esta fruta. Las exportaciones bananeras han sido un motor de desarrollo, 

impulsando la transformación de la matriz productiva y aumentando la competitividad 

del país en los mercados globales. 

En vista de que las Asociaciones son de suma importancia para la economía del país, es 

fundamental reconocer el papel que juega el microambiente organizacional en su 

rendimiento laboral. El microambiente organizacional es un factor fundamental para 

evaluar el rendimiento de los trabajadores, ya que puede influir de manera significativa 

en la productividad de una empresa, tanto positiva como negativamente. Al analizar el 

microambiente organizacional, se identifican los elementos que están incluyendo en los 

colaboradores, lo cual permite a las organizaciones implementar ajustes y medidas 

correctivas para crear un microambiente laboral más armónico. Esto, a su vez, se traduce 

en un aumento del desempeño laboral y una mejora en los resultados organizacionales. 

El presente estudio se centrará exclusivamente en el análisis del microambiente 

organizacional, con un enfoque particular en cinco factores clave: la competencia, los 

proveedores, los intermediarios y los clientes. Adicionalmente, se realiza un estudio 

independiente del rendimiento laboral de los empleados en relación con estos cuatro 

factores externos. Esta separación permitirá una evaluación más profunda de cómo el 

desempeño del personal se ve influenciado por el microambiente de la asociación, por lo 

tanto, los beneficiarios directos de esta investigación son los empleados que laboran en la 

Asociación Tierra Fértil, pues toda la información y conocimientos incorporados en este 

estudio es enfocado en los cuatro factores del microambiente organizacional que inciden 

en el rendimiento laboral. Sin embargo, es importante reconocer que existen otros factores 

que también pueden influir en el rendimiento laboral y no son considerados en 

profundidad en esta investigación. Los resultados de este estudio servirán como base de 
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información para proyectos académicos y contribuirán al conocimiento científico, pero 

no pueden ser generalizables a otras asociaciones. 

1.4 Objetivos de la Investigación  

1.4.1 Objetivo General  

Evaluar el microambiente organizacional por medio de una investigación cuali-

cuantitativa para la determinación de su incidencia en el rendimiento laboral en la 

Asociación Tierra Fértil.   

1.4.2 Objetivos Específicos.  

• Identificar los factores del microambiente organizacional que inciden en el 

rendimiento laboral de los empleados mediante la revisión sistemática de la 

literatura, para su aprovechamiento.   

• Determinar el grado de incidencia que tienen los factores identificados del 

microambiente organizacional en el rendimiento laboral de los empleados, que 

permita la generación de una propuesta. 

• Generar una propuesta en base a los resultados obtenidos que coadyuve la mejora 

del rendimiento laboral en la Asociación. 
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CAPÍTULO II: DESARROLLO DEL PROYECTO 

2.1 Revisión sistemática de la literatura 

Figura 1 Modelo conceptual de la influencia del microambiente en el rendimiento laboral 

en la Asociación Tierra Fértil. 

 

Nota. Figura 1 desarrollada en base a la relación entre el microambiente organizacional 

y el rendimiento laboral en la Asociación Tierra Fértil. Las referencias a autores 

específicos en cada componente del modelo proporcionan un marco teórico sólido para 

la investigación. 

2.1.1 Asociaciones 

Una asociación según Herrero y Pendás (2020) surge de la decisión libre de varias 

personas de unirse con el fin de alcanzar un objetivo común. Al ser una unión estable, se 

diferencia de otros tipos de agrupaciones más transitorias, como las reuniones, ya que las 
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asociaciones buscan construir relaciones duraderas y estructuras organizativas sólidas. De 

acuerdo con Cueva (2019) en Ecuador, las organizaciones de la sociedad civil, tales como 

fundaciones y corporaciones, son reconocidas legalmente como personas no jurídicas. 

Estas entidades surgen por iniciativa ciudadana con el propósito de abordar diversas 

problemáticas sociales. Su creación y funcionamiento se rigen por el derecho privado y 

requieren la aprobación del presidente de la República o de los ministerios competentes 

según el ámbito de sus actividades.  

Tomando como referencia la investigación realizada por Registro Oficial del Sistema 

Unificado de las Organizaciones Sociales (2022) citado por Moreno et al. (2024) en 

Ecuador cada vez se incrementa la presencia de organizaciones sociales asociadas, hasta 

el año 2022 un total de 66.761 asociaciones constaban en el registro nacional, 

evidenciando un dinamismo asociativo sin precedentes. El 50,2% de estas asociaciones 

se dedican a actividades productivas, las cuales reflejan un compromiso ciudadano con la 

economía y el desarrollo comunitario.  

Por otra parte, Abad (2022) mencionó que las asociaciones y la Administración están 

estrechamente vinculadas, dado que la Administración como ciencia social aplicada se 

centra en el estudio de las organizaciones y las acciones que en ellas se llevan a cabo. 

Estas entidades, ya sean empresas, instituciones públicas o asociaciones, son sistemas 

vivos en constante evolución. Al interior de estas “micro sociedades”, la administración 

busca optimizar los esfuerzos de manera coordinada para alcanzar los objetivos 

establecidos, convirtiéndose en una herramienta social para lograr metas comunes. 

2.1.1.1 Asociaciones con fines de lucro 

De acuerdo con el Diccionario de la Real Academia Española citado por Mayer (2014) la 

expresión “ánimo de lucro” hace referencia a la intención subyacente de obtener un 

beneficio o ganancia económica al realizar una acción o actividad. En otras palabras, es 

la motivación que impulsa a una persona a buscar un provecho material a través de algo 

ya que el motor principal de estas entidades es la acumulación de beneficios económicos. 

Su objetivo es generar ingresos de redunden en el máximo beneficio de sus dueños, ya 

sean accionistas propietarios individuales. Este tipo de organizaciones abarca desde 

grandes corporaciones hasta pequeñas empresas de un solo dueño. 

2.1.1.2 Asociaciones sin fines de lucro  

Desde el punto de vista de Chavarro (2024) las entidades sin ánimo de lucro son 

organizaciones nacidas de la voluntad colectiva o del aporte individual, con un objetivo 
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claro: servir a la sociedad. A diferencia de las empresas tradicionales, su norte no es lucro, 

sino el bienestar común. Estas entidades, amparadas por el derecho a la libre asociación 

y la libertad de bienes, se enfocan en fines altruistas y de beneficio comunitario. Su 

principal característica es la reinversión de sus excedentes en el cumplimiento de sus 

objetivos, sin repartir utilidades entre sus miembros. Dentro del amplio espectro de 

entidades sin ánimos de lucro, encontramos fundaciones, corporaciones y entidades del 

sector solidario, cada una con sus propias características y formas de operar. Todas ellas, 

sin embargo, comparten un mismo espíritu: contribuir a un mundo mejor sin perseguir 

beneficios económicos. 

Desde el punto de vista de González-Capote et al. (2023) las asociaciones sin fines de 

lucro son parte fundamental de nuestra sociedad, ya que se encargan de ayudar a aquellos 

que más lo necesitan sin la intensión de generar beneficios económicos para sí mismo. 

Teniendo en cuenta a Gortaire-Morejón et al. (2022) trabajar en una asociación sin fines 

de lucro no implica renunciar a una buena calidad de vida. De hecho, es fundamental que 

los empleados de estas instituciones cuenten con una remuneración justa y beneficios 

adecuados, ya que esto les permitirá desempeñar sus labores de manera más eficiente y 

efectiva, en beneficio a toda la comunidad.  

2.1.2 Ciencias Administrativas 

Las ciencias Administrativas se centran en analizar como las personas interactúan en el 

ámbito económico, desde la producción hasta el consumo de bienes y servicios. De 

acuerdo con López (2008) las Ciencias Administrativas es una disciplina que se dedica a 

estudiar y optimizar la gestión de organizaciones. Su objetivo principal es lograr una 

eficiente utilización de los recursos disponibles, ya sean humanos, financieros o 

materiales, a fin de alcanzar los objetivos planteados por la empresa.  Según Fayol (1987) 

la Administración no es una tarea individualizada, sino una responsabilidad compartida 

por todos los miembros de una organización. Al igual que las demás funciones esenciales; 

se distribuye entre los líderes y el resto del equipo, asegurando así un enfoque 

colaborativo y participativo.  

2.1.2.1 Entorno Empresarial 

De acuerdo con Hernández (2006) citado por Parra-Acosta et.al (2022) se distinguen dos 

entornos: el interno y el externo. El entorno interno abarca los elementos propios de la 

asociación, como su cultura, recursos, estructura y procesos. Estos factores, que se 

desarrollan al interior de la organización, influyen directamente en su funcionamiento y 
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competitividad. Por otro lado, el entorno externo se compone de dos niveles: el micro 

entorno y el macro entorno. El micro entorno está formado por los actores con los que la 

asociación interactúa de manera regular, como proveedores, clientes, competidores y 

colaboradores. El macro entorno, por su parte, engloba las condiciones generales del 

ambiente que afectan a todas las organizaciones, incluyendo aspectos económicos, 

políticos, sociales, tecnológicos y legales.  

2.1.2.1.1 Macro ambiente organizacional 

Teniendo en cuenta a Cedeño et al. (2020) los factores externos juegan un papel crucial 

en la toma de decisiones estratégicas. Su oportuna identificación permite optimizar el uso 

de los recursos disponibles, impulsando así la eficiencia y eficacia del proceso. Sin 

embargo, es importante reconocer que estos factores externos no pueden ser modificados 

para adaptarse a las necesidades de la organización, sino que deben ser asumidos e 

integrados en su desarrollo.  

2.1.2.1.2 Microambiente organizacional 

Desde la posición de Kotler y Armstrong (2003) citado por Sánchez et al. (2023) el 

entorno inmediato de una empresa, conocido como micro entorno, está compuesto por 

aquellos actores que inciden directamente en el desarrollo de las actividades de las 

organizaciones. Según el análisis de Porter (2009) citado por Sánchez et al. (2023) estas 

fuerzas o actores clave incluyen competencia, proveedores, intermediarios, clientes y 

empleados.  La gestión adecuada de estos factores por parte de la dirección es crucial para 

el éxito del negocio, ya que todos ellos tienen un impacto significativo en las operaciones 

diarias y en los resultados a largo plazo.  

Dicho de otro modo, el microambiente son factores sobre los cuales la Administración 

tienen incidencia, por ello es recomendable que se maneje un buen microambiente para 

que no afecte de manera directa en las decisiones que se tomen dentro de una organización 

y esto facilite a las organizaciones adaptarse y prosperar en un entorno competitivo. 

2.1.2.1.3 Competencia 

Pazmiño (2015) citado por Taipe y Pazmiño (2015) mencionó que, para aumentar su 

presencia en el mercado actual, las organizaciones deben identificar nuevas oportunidades 

de crecimiento. Esto implica analizar a fondo la competencia, desarrollar una estrategia 

de marketing sólida y ser pionera en la introducción de productos o servicios innovadores. 

Al ofrecer soluciones de calidad a precios competitivos, la compañía podrá captar nuevos 

clientes y consolidar su posición en un mercado en constante evolución. 
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De acuerdo con Solleiro y Castañón (2005) citado por Charpentier et al. (2021) la 

competitividad de una organización se define como su habilidad para desarrollar y 

mantener una posición favorable en el mercado, a través de estrategias innovadoras, un 

crecimiento constante de la productividad y la capacidad de interactuar con diversos 

actores del entorno. Este entorno competitivo está moldeado por las características del 

sector y el mercado de consumo, las políticas gubernamentales y las alianzas económicas 

regionales.  

En este contexto dinámico, las organizaciones competitivas se caracterizan por su 

capacidad de adaptación y proactividad, anticipándose a los cambios y desarrollando 

estrategias que les permita sostener o incrementar su participación en el mercado. La 

competitividad no es un estado estático, sino un proceso continuo que exige una 

evaluación constante del entorno y una actualización permanente de las estrategias 

empresariales.  

2.1.2.1.4 Proveedores 

Empleando las palabras de Sáez (2008) citado por Torres et al. (2021) un proveedor es la 

pieza clave para el desarrollo de otras asociaciones o comunidades, ya que este se encarga 

de suplir las necesidades de productos o servicios que estas requieran. Esencialmente, 

existen dos tipos de proveedores: aquellos que abastecen de bienes tangibles, como 

productos o artículos, y aquellos que ofrecen servicios intangibles, como asesorías o 

mantenimientos, los cuales permiten a la empresa optimizar sus operaciones y satisfacer 

a sus clientes. En definitiva, los proveedores juegan un rol fundamental en el correcto 

funcionamiento de las empresas y comunidades, al garantizar el acceso a los recursos 

necesarios para llevar a cabo sus actividades de manera eficiente y eficaz. Es decir, los 

proveedores son los encargados de suministrar los recursos necesarios para que las 

organizaciones puedan llevar a cabo sus operaciones diarias. Desde materias primas hasta 

servicios especializados, los proveedores juegan un papel crucial puesto que tienen un 

impacto directo en la calidad, el costo y la eficiencia de los procesos productivos que se 

manejan. 

2.1.2.1.5 Intermediarios 

De acuerdo con Alvarado y Guaranda (2013) citado por Sumba (2022) existen entidades 

independientes denominadas intermediarias que desempeñan un rol fundamental como 

enlace entre productores y consumidores en el ámbito comercial. Estos intermediarios 

facilitan el traslado de productos desde su origen hasta los consumidores finales, 
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obteniendo a cambio una retribución por su servicio. Además, ofrecen diversos beneficios 

al consumidor, como la disponibilidad del producto, asistencia en la compra y servicios 

postventa.  

Teniendo en cuenta a Manjarrez et al. (2023) la comercialización del banano se 

caracteriza por una cadena de intermediarios que compran la fruta a los productores para 

luego venderla a los exportadores. Esta estructura de mercado, denominada por unos 

pocos grades exportadores que enfrentan numerosos productores, genera un desequilibrio 

de poder. Los exportadores, aprovechando su posición dominante y los requisitos legales 

establecidos pueden adquirir el banano a precios más bajos de los costaría el mercado, 

concentrando así mayo parte de las ganancias de la exportación.  

2.1.2.1.6 Clientes 

Como señala Barquero (2007) el término “cliente” tiene raíces en el griego antiguo y 

originalmente designaba a alguien que confiaba en otro para obtener algo. En el contexto 

empresarial, nuestros clientes son aquellos individuos o entidades que buscan soluciones 

a sus problemas o deseos, y encuentran en nuestros productos o servicios la respuesta que 

necesitan.  

Como afirmó Acosta et al. (2021) en el mercado actual, los clientes son cada vez más 

exigentes, resulta fundamental ofrecer productos de alta calidad que brinden un valor 

agregado, a precios competitivos y con una entrega oportuna. Para lograr esto, las 

asociaciones necesitan contar con una cadena logística eficiente que respalde sus 

operaciones y les permita superar a sus competidores.  

Empleando las palabras de Piñuela-Espín y Quito-Godoy, (2020) para las asociaciones 

que buscan el éxito, comprender y maximizar el valor para el cliente es fundamental. Esto 

implica ir más allá de simplemente ofrecer un producto o servicio y analizar cada aspecto 

de la experiencia del cliente. Se trata de identificar que aporta valor real al cliente y 

eliminar cualquier elemento que no lo haga. En este sentido, es crucial preguntarse si el 

cliente estaría dispuesto a pagar por cada paso del proceso. Si la respuesta es no, entonces 

es momento de reconsiderar su existencia. Esto puede significar eliminar informes 

innecesarios, reducir reuniones improductivas, minimizar la sobreproducción y, en 

general, eliminar cualquier tipo de desperdicio que no aporte valor. Al enfocarse en 

maximizar el valor para el cliente, las asociaciones pueden crear una experiencia más 

positiva y satisfactoria, lo que conduce a una mayor fidelización, lealtad y rentabilidad.  
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2.1.2.1.7 Empleados 

Según la investigación de Angulo (2006) citado en Silva-Giraldo et al. (2020) invertir en 

los empleados es esencial para el florecimiento de cualquier organización. Esta premisa 

se sustenta en que los colaboradores son el motor que impulsa el trabajo en equipo, 

elemento fundamental para la transformación y el crecimiento organizacional. Brindar 

capacitaciones personalizadas, alineadas a las necesidades y competencias de cada 

trabajador, no solo potencia sus habilidades individuales, sino que también fomenta el 

entorno colaborativo más efectivo. Esto, a su vez, se traduce en una mayor productividad, 

innovación y capacidad de adaptación al cambio, pilares que impulsan el éxito sostenible 

de las organizaciones.  

Como planteó Kajamaa, y Hurmelinna-Laukkanen (2022) citado en Vásquez-Erazo et al. 

(2023) el éxito de cualquier asociación radica en su gente. Es por ello que resulta 

fundamental enfocarse en el talento humano como eje central de las operaciones. Al 

reconocer que dentro de una organización coexisten individuos con diferentes habilidades 

y actitudes, se abre la puerta a optimizar el rendimiento colectivo. Por un lado, identificar 

aquellos colaboradores con predisposiciones negativas o carencias en sus destrezas 

permite implementar estrategias de mejora, ya sea a través de capacitación o reasignación 

de funciones. Por otro lado, reconocer a los empleados proactivos y con disponibilidad 

para asumir tareas adicionales abre la posibilidad de maximizar el aprovechamiento del 

tiempo y los recursos, traduciéndose en un aumento significativo de la productividad y, 

por ende, de las ganancias para la asociación. En definitiva, invertir en el desarrollo del 

talento humano no solo eleva la eficiencia de las operaciones, sino que también fomenta 

un ambiente laboral más positivo y comprometido, impulsando el crecimiento sostenido 

de la organización. 

A demás, el estudio del microambiente laboral involucra diversas dimensiones que 

influyen en el ambiente de trabajo y, por ende, en el rendimiento organizacional. Para este 

trabajo se han seleccionado cuatro dimensiones principales que han sido ampliamente 

reconocidas en la literatura: 

Comunicación: Desde el punto de vista de Chiavenato (2009) la comunicación es un 

pilar fundamental en la gestión de cualquier líder. Los gerentes de línea, en particular, 

deben priorizarla, ya que no solo es el canal principal para coordinar las acciones del 

equipo, sino también una herramienta esencial para fomentar un ambiente de trabajo 

donde las necesidades de cada empleado sean valoradas y atendidas. Esta dimensión no 

solo facilita el flujo de información, sino que también cumple funciones de control, 
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motivación, expresión emocional e intercambio de información dentro del grupo u 

organización.   

Motivación: Según Vera y Suárez (2018) la motivación es la intensidad con la que un 

empleado trabaja, está directamente relacionada con sus motivaciones y con el grado en 

que siente que su trabajo cumple sus expectativas. Cuando los empleados perciben que la 

organización contribuye a un propósito mayor, tienden a sentirse más motivados y 

comprometidos.   

Liderazgo: Como señala Vázquez et al. (2014) citado por Prospel-Santacruz et al. (2022) 

liderazgo es un proceso dinámico que implica guiar e inspirar a otros hacia un objetivo 

común. Un líder eficaz no solo dirige, sino que también fomenta el crecimiento personal 

y profesional de quienes lo siguen. A través de su influencia, promueve cambios positivos 

en las actitudes, habilidades y motivaciones de su equipo, generando un ambiente 

propicio para el logro de metas compartidas.   

Trabajo en equipo: Según Johnson et al. (1999) citado por Aristizabal-Almanza et al. 

(2018) el trabajo en equipo se centra en analizar cómo la claridad de los objetivos, las 

habilidades individuales y la interdependencia positiva influyen en el desempeño de los 

equipos al realizar tareas específicas. Es esencial que los objetivos sean no solo claros, 

sino también desafiantes y relevantes para los miembros del equipo. Esto puede aumentar 

la motivación y el compromiso. 

Figura 2 El motor de la productividad: Elementos esenciales. 

 

Nota. Las referencias a autores específicos en cada una de las dimensiones proporcionan 

un marco teórico sólido para entender cómo el microambiente organizacional, 

influenciado por la comunicación, motivación, liderazgo y trabajo en equipo, puede 
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impactar significativamente en el rendimiento laboral dentro de la Asociación Tierra 

Fértil. 

2.1.3 Gestión de Talento Humano  

Tal como Molina et al. (2016) citado por Frías (2021) la gestión del talento humano 

concilia las habilidades y el potencial de los empleados con las metas de la organización. 

Esta disciplina clave no solo administra los recursos humanos, si no que los potencia, 

convirtiéndolos en el motor que impulsa el logro de las metas organizacionales. 

Teniendo en cuenta a Chiavenato (2020) citado por Canossa-Montes de Oca y Peraza-

Villarreal (2024) la gestión se posiciona como la fase ejecutiva de la administración. Esta 

última se define como la ciencia que crea y transforma conceptos en modelos, mientras 

que la gestión se encarga de aplicar dichos modelos en el día a día a través de la acción 

de los administradores. En otras palabras, la administración implica la toma de decisiones, 

mientras que la gestión se centra en la ejecución y la acción. En este contexto, la gestión 

de talento humano emerge como el área responsable de potenciar y desarrollar el talento 

a través de un conjunto de procesos integrados, con el objetivo de incrementar el capital 

humano de las organizaciones.  

Considero que la Gestión de Talento Humano es esencial para el éxito de las 

organizaciones, puesto que no solo se enfocan en la contratación y retención de talento 

humano, sino también en el desarrollo continuo de sus habilidades y la creación de un 

entorno de trabajo adecuado para que fomente la motivación y compromiso de los 

colaboradores, lo cual aumenta la productividad de la empresa.   

Como lo señaló Bell et al. (2015) citado por Abarca-Achig y Flores-Batallas (2021) el 

talento humano, compuesto por las habilidades, conocimientos y aptitudes de los 

colaboradores, es el eje central sobre el cual gira el funcionamiento de cualquier 

organización. Su compromiso y dedicación son el combustible que impulsa el progreso y 

la eficiencia de la misma. En este sentido la gestión del talento se convierte en el 

andamiaje administrativo que permite a las organizaciones aprovechar al máximo el 

potencial de sus colaboradores. Mediante la implementación de estrategias adecuadas 

para su atracción, desarrollo, retención y motivación, las empresas pueden tomar 

decisiones acertadas que fomenten un ambiente laboral positivo y productivo, donde cada 

individuo se sienta valorado y comprometido con el logro de los objetivos comunes. En 

definitiva, invertir en el talento humano no es un gasto, sino una inversión estratégica que 

garantiza el éxito sostenible de cualquier organización. 
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2.1.3.1 Rendimiento Laboral 

Tomando en cuenta la definición de Mendieta-Ortega et al. (2020) el rendimiento es 

aquello que se está relacionado con medios que se proporcionan para obtener un producto 

final, lo cual relaciona a un resultado que se obtenga siempre de manera de positiva. Así 

mismo, lo laboral se refiere a las actividades físicas que se realizan a cambio de un salario. 

Un rendimiento laboral no solo se mide mediante las horas que se han desarrollado alguna 

actividad, puesto que no todas las horas son productivas ni todas las horas son iguales de 

productivas, por este motivo es importante analizar la eficiencia de productividad y no 

solo las horas de trabajo. A su vez Larico et al. (2021) indicó que el rendimiento laboral 

son determinados comportamientos que realizan los trabajadores, los cuales son 

importantes para que las asociaciones cumplan sus objetivos, al igual que favorece a la 

calidad de los productos y a los servicios que ofrecen a sus clientes. 

De acuerdo con VanScotter et al. (2000) citado por Sonnentag (2003) en las 

organizaciones se necesitan individuos de alto rendimiento para alcanzar sus objetivos, 

diferenciarse en el mercado y creer.  El rendimiento es importante para los empleados ya 

que al realizar sus actividades de manera correcta puede ser una fuente de satisfacción 

personal, reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional. Una de las ventajas 

que tienen los empleados por tener un buen rendimiento es que mayormente son 

reconocidos y recompensados por otros dentro de la organización, estas recompensas son 

mediante beneficios económicos, ascensos y mejores oportunidades profesionales que 

aquellos que tienen un bajo rendimiento.   

Como expresó Pozo (2018) citado por Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar (2021) el entorno 

laboral ejerce una influencia significativa en la productividad y el desempeño de los 

empleados, especialmente en su capacidad para ser proactivos y eficientes. La 

comunicación interna, en particular, juega un papel crucial en este contexto. Diversos 

estudios demuestran una correlación directa entre una comunicación laboral efectiva y el 

compromiso, la motivación y, en última instancia, un mayor rendimiento laboral. Un flujo 

de información claro y abierto fomenta un ambiente de trabajo más colaborativo y 

productivo, lo que se traduce como mejores resultados para la organización. 

Como planteó Davis y Newstrom (2013) citado por González y Vilchez (2024) el 

rendimiento laboral está intrínsecamente relacionado con los factores actitudinales, los 

cuales influyen directamente en como cada persona aborda sus tareas y contribuye al éxito 

de la organización. 
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Buqueras y Cagigas (2017) citado por Espinoza y Toscano (2020) manifestó que el 

número de horas laboradas es un factor que determina cuando el rendimiento laboral de 

un empleado se ve afectado, puesto que en muchas organizaciones el trabajo se lo premia 

por la presencia que aporta el empleado, lo cual no garantiza un buen rendimiento, por 

ello se propone que el trabajo se lo valore por los objetivos y resultados que se obtengan 

en el día laborado. Esto, no significa que los trabajadores deban disminuir su tiempo de 

trabajo, si no, que deben trabajar de mejor manera aprovechando cada tiempo disponible, 

planificando sus actividades para que sean más eficientes, tomando iniciativas y evitando 

interrumpir sus obligaciones en el transcurso del día. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DEL PROYECTO 

De acuerdo con Gómez (2012) metodología de la investigación es como una guía paso a 

paso para hacer ciencia. Nos enseña como pasar de una simple pregunta a tener respuestas 

sólidas y confiables. Es como un mapa que nos lleva a través de todo el proceso de 

investigación, desde la idea inicial hasta los resultados finales.  

3.1 Diseño de investigación  

3.1.1 Tipos de investigación 

Según Lifeder (2020) la investigación bibliográfica o documental es un proceso 

exploratorio que implica una revisión exhaustiva de la literatura existente sobre un tema 

específico. Esta etapa inicial de cualquier investigación científica permite familiarizarse 

con el estado del conocimiento actual, identificar las principales teorías y enfoques, y 

delimitar el alcance de estudio.  

A través de la selección y análisis de diversas bases de datos, como libros, artículos 

científicos, artículos de revisa, etc. se construye un sólido fundamento teórico justificando 

la pertinencia de la investigación, y a su vez, se identifican brechas existentes y 

oportunidades para generar nuevo conocimiento. 

Mediante la investigación correlacional se medirá el grado de incidencia que ejerce la 

variable independiente sobre la variable dependiente. Esto nos permitirá modelar la 

relación causa – efecto y contrastar los hallazgos con las teorías disponibles, lo que a su 

vez nos ayudará a comprender mejor las variaciones de rendimiento. 

3.1.2 Nivel de investigación 

De acuerdo con Lifeder (2020) el objetivo primordial de la investigación explicativa es 

comprender por qué y cómo ocurren ciertos fenómenos, utilizando para ello herramientas 

estadísticas y cuantitativas. El propósito fundamental de esta investigación es medir 

variables de forma precisa y objetiva, con el fin de analizar las relaciones entre ellas y 

comprender los procesos subyacentes. Mediante el uso de técnicas estadísticas, se busca 

cuantificar la magnitud de los efectos y establecer conclusiones basadas en 

evidencia empírica. 

Mediante un estudio mixto cuali-cuantitativo, este trabajo de investigación a nivel 

explicativo busca analizar el impacto del microambiente organizacional en el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Asociación Tierra Fértil. Específicamente, se pretende 

establecer el nivel de influencia de este microambiente, determinando los elementos que 
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más lo afecta y, a partir de estos resultados, desarrollar una propuesta para optimizar el 

desempeño laboral dentro de la organización.  

3.1.3 Diseño de investigación 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) el diseño de la investigación no 

experimental, se caracteriza por la observación de fenómenos tal y como ocurren en su 

contexto natural, sin intervención activa del investigador para modificar las variables. En 

otras palabras, se trata de estudios donde las variables se analizan en su estado original, 

sin manipulación experimental. En este proyecto integrador se utiliza un diseño de 

investigación no experimental por lo que no se van a manipular las variables, es decir no 

se va a realizar un experimento, sino, que se analizará el comportamiento de las variables. 

Siendo a su vez un diseño transversal ya que su estudio será analizado en un único lapso 

tiempo.  

3.1.4 Métodos de la investigación 

De acuerdo con Hernández Sampieri et al. (2014) al realizar una investigación mixta, 

tanto de datos cualitativos y cuantitativos, el investigador gana amplitud y profundidad 

en la comprensión y corroboración, a la vez que compensa las debilidades inherentes del 

uso de cada enfoque por separado. Al hacer una investigación mixta se utilizan diversos 

métodos y fuentes de datos para examinar un mismo fenómeno. Este proyecto integrador 

adopta un enfoque de investigación mixta, combinando métodos cualitativos y 

cuantitativos. Se profundiza en el microambiente organizacional y su incidencia en el 

rendimiento laboral mediante una exhaustiva revisión bibliográfica. Además, se recaben 

datos numéricos a través de una encuesta para complementar el análisis.  

Al centrarse en medir aspectos específicos, nos permite obtener datos concretos y 

números que nos ayudan a responder nuestras preguntas de investigación de manera clara 

y objetiva mediante el cual se determina el grado de incidencia que tiene el microambiente 

organizacional en el rendimiento laboral de los empleados de la Asociación Tierra Fértil. 

3.1.5 Técnicas de recolección de datos 

La técnica de recolección de datos aplicada corresponde a una encuesta con un enfoque 

cuali-cuantitativo a través de Google Forms. En dicha encuesta se aplicaron preguntas de 

opción múltiple y escala de Likert. De acuerdo con Arnao y Santisteban (2013) la escala 

de Likert se construye a partir de una serie de ítems o afirmaciones sobre las cuales los 

participantes expresan su grado de acuerdo o desacuerdo. Al asignar valores numéricos a 
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cada categoría de respuesta, se crea una escala ordinal que permite medir la intensidad de 

las actitudes u opiniones.  

3.2 Instrumentos de recolección de datos 

3.2.1 Población y muestra  

En virtud de que se trata de un caso de estudio, la población universo corresponde a todos 

los empleados de la Asociación Tierra Fértil, del cual se consideró objeto de estudio a 30 

de los empleados a quienes se les aplicó la encuesta con el objetivo de obtener 

información sobre su percepción respecto a tres factores clave del microambiente 

organizacional: los socios, los proveedores y la competencia. Este grupo de colaboradores 

representa el núcleo laboral de la asociación y es clave para analizar el impacto del 

microambiente organizacional en el rendimiento laboral. 

Esta investigación se desarrolla bajo un enfoque de estudio de caso, ya que se centra en 

una sola organización: la Asociación “Tierra Fértil”. En principio, se planteó trabajar con 

la totalidad de los 30 empleados que conforman la empresa, dado que representa la 

población objetivo para este estudio. Sin embargo, debido a falta de predisposición por 

parte de los colaboradores al momento de la recolección de datos, la muestra final estuvo 

conformada por 21 empleados, seleccionados bajo un criterio de conveniencia. 

3.2.2 Instrumento a utilizar 

El instrumento aplicado corresponde a una guía de encuesta dividida en tres categorías. 

La primera encuesta se encuentra compuesta por 10 preguntas dirigida a los empleados 

que tienen interacción con socios. La segunda encuesta está compuesta por 9 preguntas 

dirigida a los empleados que tienen interacción con proveedores. Por último, la tercera 

encuesta se encuentra compuesta por 12 preguntas dirigida a los empleados que 

consideran aspectos relacionados con la competencia. Estas encuestas serán aplicadas a 

los empleados de la Asociación Tierra Fértil con el propósito de alcanzar los objetivos 

propuestos.  
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Análisis de Resultados 

4.1.1 Socios 

Tabla 1 ¿Cómo considera que los comentarios o sugerencias de los socios influyen en su 

motivación para mejorar su rendimiento laboral? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Me desmotiva mucho 0 0,00% 

b) Me desmotiva un poco 3 15,79% 

c) Me motiva mucho 3 15,79% 

d) Me motiva un poco 11 57,89% 

e) No me motiva ni me desmotiva 2 10,53% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 3. Motivación por cometarios de socios 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 1 generada en el programa Microsoft Excel.   

Análisis: Figura 3 Los comentarios motivan e influyen en el rendimiento de los 

empleados. El 84,21% (∑c, d, e) evidencia efecto positivo; y, el 15,79% como negativo e 

implica que les desmotiva, lo cual presenta una oportunidad de mejora.  
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Tabla 2 ¿Considera que los socios valoran adecuadamente su trabajo y esfuerzo? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Ni valoran ni desvaloran 4 21,05% 

b) No valoran en absoluto 0 0,00% 

c) Valoran  9 47,37% 

d) Valoran mucho 0 0,00% 

e) Valoran poco 6 31,58% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 4 Reconocimiento por parte de los socios 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 2 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 4 El reconocimiento por parte de los socios influye en el rendimiento 

de los empleados. El 78,95 (∑c, e) lo valora de manera positiva; y, el 21,05% no lo percibe 

como un elemento significativo, lo cual presenta una oportunidad para ejecutar estrategias 

de reconocimiento más efectivas. 
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Tabla 3 ¿Con qué frecuencia adapta su trabajo para satisfacer las necesidades 

específicas de los socios? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) A veces 7 36,84% 

b) Casi siempre 6 31,58% 

c) De vez en cuando 1 5,26% 

d) Nunca 0 0,00% 

e) Siempre 5 26,32% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 5 Frecuencia de adaptación al trabajo 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 3 generada en el programa Microsoft Excel. 

Tabla 4 ¿Cómo calificaría la comunicación que mantienen los socios con los empleados 

de la Asociación Tierra Fértil? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Buena 11 57,89% 

b) Excelente 2 10,53% 

c) Mala 0 0,00% 

d) Muy mala 0 0,00% 

e) Regular 6 31,58% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 6 Calidad de la comunicación socio-empleado 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 4 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 6 La calidad de comunicación entre socios y empleados influye en el 

rendimiento de los empleados. El 68,42% (∑a, b) refleja un alto nivel de efectividad; y, 

el 31,58% un nivel regular, lo cual presenta una oportunidad de fortalecimiento. 

Tabla 5 ¿Ha experimentado problemas con los socios que hayan afectado su 

rendimiento laboral? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) A veces 5 26,32% 

b) Casi siempre 0 0,00% 

c) De vez en cuando 8 42,11% 

d) Nunca 6 31,58% 

e) Siempre 0 0,00% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 7 Frecuencia de problemas con socios 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 5 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 7 El 31,58% refleja efecto positivo; y, el 68,43% (∑a, c) como negativo, 

lo cual presenta una oportunidad de mejora para minimizar problemas que afectan el 

rendimiento de los empleados. 

Tabla 6 Si ha experimentado problemas con los socios ¿cómo calificaría el impacto en 

su rendimiento laboral? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Gran impacto 0 0,00% 

b) Impacto moderado 7 36,84% 

c) Impacto total 0 0,00% 

d) Ningún impacto 6 31,58% 

e) Poco impacto 6 31,58% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 8 Impacto de problemas en el rendimiento laboral 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 6  generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 8 El impacto de problemas en el rendimiento de los empleados es 

relevante. El 31,58% evidencia efecto positivo; y, el 68,42% (∑b, e) como negativo 

moderado, lo cual presenta una oportunidad para fortalecer las habilidades de 

comunicación y resolución de conflictos. 

Tabla 7 Si ha experimentado problemas con los socios ¿qué tipo de emociones 

experimenta? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Ansiedad 0 0,00% 

b) Desconfianza 2 10,53% 

c) Enojo 2 10,53% 

d) Frustración 7 36,84% 

e) Ninguno 6 31,58% 

e) Tristeza 2 10,53% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 9 Emociones asociadas a problemas con socios 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 7 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 9 Las emociones generadas influyen en el rendimiento de los 

empleados. El 31,58% refleja un efecto positivo; y, el 68,43% (∑b, c, d, e) como negativo, 

lo cual presenta una oportunidad para fortalecer las habilidades de gestión de problemas. 

Tabla 8 Si ha experimentado problemas con los socios ¿cómo calificaría el impacto de 

estos problemas en el nivel de emoción seleccionada anterior que experimenta en su 

trabajo? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Gran impacto 4 21,05% 

b) Impacto moderado 4 21,05% 

c) Impacto total 0 0,00% 

d) Ningún impacto 6 31,58% 

e) Poco impacto 5 26,32% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 10 Impacto de problemas en emociones laborales 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 8 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 10 El impacto de problemas es significativo en emociones laborales. El 

31,58% evidencia un efecto positivo; y, el 68.42% (∑a, b, e) como negativo; lo cual 

presenta una oportunidad de mejora en el manejo emocional ante los problemas. 

Tabla 9 ¿Qué emociones experimenta con mayor frecuencia debido al encargo de 

actividades por parte de los socios? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Ansiedad 1 5,26% 

b) Estrés 2 10,53% 

c) Molestia 1 5,26% 

d) Motivación 2 10,53% 

e) Ninguno 2 10,53% 

f) Presión 9 47,37% 

g) Valoración 2 10,53% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 11 Emociones por encargo de actividades 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 9 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 11 Las emociones por encargo de actividades influyen en el rendimiento 

de los empleados. El 68,42% (∑a, b, c, f) evidencia emociones negativas; y, el 31,59% 

(∑d, e, g) positivas. Lo cual presenta una oportunidad para reducir las emociones 

negativas. 

Tabla 10 ¿Qué tan satisfecho esta con el comportamiento general de los socios de la 

Asociación Tierra Fértil? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Insatisfecho 3 15,79% 

b) Muy insatisfecho 0 0,00% 

c) Muy satisfecho 2 10,53% 

d) Neutral 5 26,32% 

e) Satisfecho 9 47,37% 

Total 19 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 12 Satisfacción con el comportamiento de los socios. 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 10 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 12 El comportamiento de los socios tiene un impacto directo en la 

satisfacción de los empleados. El 84,22% (∑c, d, e) refleja un efecto positivo; y, el 15,79% 

como negativo e implica que están insatisfechos, lo cual presenta una oportunidad de 

mejora. 

Análisis: Figura 13 Presenta la interrelación positiva y negativa existente entre el factor 

socios y la variable empleados del rendimiento. Evidencia un efecto positivo en los 

comentarios/sugerencias; reconocimiento por parte de los socios, adaptación al trabajo, 

calidad de comunicación, impacto en emociones, y satisfacción con el comportamiento 

de los socios. Como negativo implica la frecuencia de problemas y su impacto, emociones 

causadas por problemas y emociones causadas por encargo de actividades, lo cual 

presenta una oportunidad de mejora. 
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Figura 13 Red semántica Socios 

 

Nota. Desarrollada con Atlas.ti. Representa la interrelación entre el factor socios y la variable empleados del rendimiento. 
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4.1.2 Proveedores 

Tabla 11. ¿Cómo considera que los comentarios o sugerencias de los proveedores 

influyen en su motivación para mejorar su rendimiento laboral? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Me desmotiva mucho 0 0,00% 

b) Me desmotiva un poco 1 8,33% 

c) No me motiva ni me desmotiva 7 58,33% 

d) Me motiva un poco 2 16,67% 

e) Me motiva mucho 2 16,67% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 14. Motivación por comentarios de proveedores 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 11 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 14 Los comentarios motivan e influyen en el rendimiento de los 

empleados. El 91,67% (∑c, d, e) evidencia efecto positivo; y, al 8,33% como negativo, 

indicando que los desmotivan, lo cual presenta una oportunidad de mejora. 

Análisis: Figura 15 La calidad de los productos impacta en la motivacion de los 

empleados. El 58,33% (∑a, b, c) muestran efecto negativo; y, el 41,67% como positivo, 

lo que indica una oportunidad de mejora en la percepción y vínculo entre la calidad del 

producto y la motivación laboral. 
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Tabla 12. ¿En alguna ocasión la calidad de los productos o servicios recibidos de los 

proveedores lo ha desmotivado en su trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Nunca 5 41,67% 

b) De vez en cuando  4 33,33% 

c) A veces  2 16,67% 

d) Casi siempre  1 8,33% 

e) Siempre 0 0,00% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 15. Impacto de calidad de productos en la motivación 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 12 generada en el programa Microsoft Excel. 

Tabla 13. ¿Cómo calificaría la comunicación que mantienen los proveedores con la 

Asociación Tierra Fértil? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Muy mala 0 0,00% 

b) Mala 1 8,33% 

c) Regular 3 25,00% 

d) Buena 8 66,67% 

e) Excelente 0 0,00% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 16. Calidad de comunicación con proveedores 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 13 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 16 El 91,67% (∑a, e) consideran la comunicación como buena; y, el 

8,33% como mala, lo que representa una oportunidad para fortalecer canales de 

comunicación y garantizar una interacción más efectiva. 

Tabla 14. ¿Ha experimentado problemas con los proveedores que hayan afectado su 

rendimiento laboral? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Nunca  2 16,67% 

b) De vez en cuando 7 58,33% 

c) A veces 3 25,00% 

d) Casi siempre  0 0,00% 

e) Siempre  0 0,00% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 17. Frecuencia de problemas con proveedores 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 14 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 17 Los problemas afectan en el rendimiento de los empleados. El 

83,33% (∑a, c) presentan efecto negativo; y, el 16,67% como positivo, lo que destaca la 

necesidad de implementar estrategias para minimizar y prevenir problemas. 

Tabla 15. Si ha experimentado problemas con los proveedores ¿cómo calificaría el 

impacto en su rendimiento laboral? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Ningún impacto  4 33,33% 

b) Poco impacto  4 33,33% 

c) Impacto moderado 2 16,67% 

d) Gran impacto 2 16,67% 

e) Impacto total 0 0,00% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 18. Impacto de problemas de proveedores en el rendimiento 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 15 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 18 El impacto de los problemas es significativo en el rendimiento de los 

empleados. El 66,67% (∑a, b, e) reporta alto impacto; y, el 33,33% ningún impacto, lo 

cual presenta una oportunidad para minimizar efectos negativos. 

Tabla 16. Si ha experimentado problemas con los proveedores ¿qué emociones 

experimenta? 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

a) Frustración 2 16,67% 

b) Enojo 5 41,67% 

c) Tristeza 0 0,00% 

d) Ansiedad 0 0,00% 

e) Desconfianza 1 8,33% 

f) Ninguno  4 33,33% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Análisis: Figura 19 Las emociones por problemas afectan a los empleados. El 66,67% 

(∑b, c, d) presentan emociones negativas; y, el 33,33% ninguna, esto resalta la 

importancia de mejorar las interacciones con proveedores para mitigar emociones 

negativas. 
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Figura 19 Emociones por problemas con proveedores 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 16 generada en el programa Microsoft Excel. 

Tabla 17. Si ha tenido problemas con los proveedores ¿cómo calificaría el impacto de 

estos problemas en el nivel de emoción seleccionada que experimenta en su trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Ningún impacto  3 25,00% 

b) Poco Impacto  2 16,67% 

c) Impacto moderado 5 41,67% 

d) Gran impacto  2 16,67% 

e) Impacto total 0 0,00% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Análisis: Figura 20 El impacto de los problemas en las emociones es significativo. El 

75% (∑a, b, e) reportan gran impacto; y, el 25% ningún impacto, resaltando la necesidad 

de identificar las causas de los problemas para minimizar efectos negativos.  
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Figura 20 Impacto de problemas de proveedores en emociones 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 17 generada en el programa Microsoft Excel. 

Tabla 18 ¿Con qué rapidez los proveedores responden cuando hay un inconveniente o 

error en los productos o servicios entregados? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Muy lenta  0 0,00% 

b) Lenta  2 16,67% 

c) Moderada 9 75,00% 

d) Rápida 1 8,33% 

e) Muy rápida  0 0,00% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Análisis: Figura 21 La rapidez de respuesta es un factor clave. El 83,33% (∑ b, e) 

evidencia velocidad moderada; y el 16,67% lenta, lo que indica una oportunidad de 

mejora en la eficiencia de comunicación.  
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Figura 21 Rapidez de respuestas de los proveedores 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 18 generada en el programa Microsoft Excel. 

Tabla 19 ¿Qué tan satisfecho esta con el comportamiento general de los proveedores 

que los abastecen? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Muy insatisfecho 0 0,00% 

b) Insatisfecho  2 16,67% 

c) Neutral 8 66,67% 

d) Satisfecho 1 8,33% 

e) Muy satisfecho  1 8,33% 

Total 12 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Análisis: Figura 22 El 83,33% (∑c, d, e) tiene una percepción neutral; y el 16,67% 

insatisfecho, lo que presenta una oportunidad de mejora en la relación con los 

proveedores.    
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Figura 22 Satisfacción con el comportamiento de proveedores 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 19 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 23 Presenta la interrelación positiva y negativa existente entre el factor 

proveedores y la variable empleados del rendimiento. Evidencia un efecto positivo en los 

comentarios/sugerencias; impacto de la calidad de productos en la motivación, calidad de 

comunicación, velocidad de respuesta, y satisfacción con el comportamiento de los 

proveedores. Como negativo implica la frecuencia y emociones causadas por problemas 

que generan un impacto, lo cual presenta una oportunidad de mejora.  
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Figura 23 Red semántica Proveedores 

 

Nota. Desarrollada con Atlas.ti. Representa la interrelación entre el factor proveedores y la variable empleados del rendimiento. 
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4.1.3 Competencia 

Tabla 20 ¿Cuáles son los principales factores que tiene en cuenta al analizar la 

competencia? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Relación con los proveedores 0 0,00% 

b) Relación con socios 2 50,00% 

c) Relación entre empleados 1 25,00% 

d) Variedad de productos 1 25,00% 

e) Ubicación 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 24 ¿Cómo considera que la competencia le hace percibir el trabajo? 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 20 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 24 El principal factor que tienen en cuenta al analizar la competencia 

son los socios 50%, empleados 25%; y, variedad de producto 25%, lo que indica que 

pueden estar experimentando dificultades en sus relaciones existentes y están buscando 

formas para mejorarlas.  
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Tabla 21 ¿Considera que la competencia le genera presión para alcanzar sus objetivos 

laborales? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Nunca 1 25,00% 

b) De vez en cuando 0 0,00% 

c) A veces 2 50,00% 

d) Casi siempre 1 25,00% 

e) Siempre 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 25 Presión por la competencia 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 21 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 25 La competencia ejerce presión e influye en el logro de los objetivos. 

El 75% (∑a, b) evidencia efecto positivo; y, el 25% como neutral, lo cual indica que la 

presencia de los competidores es un estímulo. 

Análisis: Figura 26 La competencia incrementa presión e influye en el logro de los 

objetivos. El 75% evidencia bastante presión; y, el 25% nada, lo cual indica que no 

perciben la presión como un impulso para mejorar el rendimiento. 
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Tabla 22 En base a su respuesta anterior ¿en qué medida la competencia incrementa la 

presión que siente para alcanzar sus objetivos laborales? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Nada 1 25,00% 

b) Muy poco 0 0,00% 

c) Moderadamente 0 0,00% 

d) Bastante 3 75,00% 

e) Completamente 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 

Figura 26 Grado de presión competitiva 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 22 generada en el programa Microsoft Excel. 

Tabla 23 ¿Considera que la competencia le exige trabajar con mayor rapidez y 

esfuerzo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Nunca 0 0,00% 

b) De vez en cuando 1 25,00% 

c) A veces 2 50,00% 

d) Casi siempre 1 25,00% 

e) Siempre 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 27 Exigencia de rapidez y esfuerzo por la competencia 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 23 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 27 La competencia exige e influye en el rendimiento de los empleados. 

El 75% (∑a, c) evidencia un efecto positivo; y; el 25% como negativo, lo cual presenta 

una oportunidad para optimizar los procesos de trabajo. 

Tabla 24 ¿La competencia lo motiva a mejorar su rendimiento laboral? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Me desmotiva mucho 0 0,00% 

b) Me desmotiva un poco 0 0,00% 

c) No me motiva ni me desmotiva 1 25,00% 

d) Me motiva un poco 1 25,00% 

e) Me motiva mucho 2 50,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 28 Motivación inducida por la competencia 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 24 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 28 La competencia motiva e influye en el rendimiento de los empleados. 

El 75% (∑c, d) evidencia efecto positivo; y, el 25% como neutral, lo cual presenta una 

oportunidad para personalizar las estrategias de motivación. 

Tabla 25 ¿Cómo considera que la competencia le hace percibir el trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Motivador 1 25,00% 

b) Estresante 0 0,00% 

c) Inspirador 1 25,00% 

d) Desgastante 0 0,00% 

e) Colaborativo 2 50,00% 

f) Individualista 0 0,00% 

g) Ninguno 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 29 Percepción del trabajo bajo presión competitiva 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 25 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 29 La presión competitiva influye en el rendimiento de los empleados. 

El 100% (∑a, e, f) evidencia una percepción positiva, indicando que fomenta la 

productividad. 

Tabla 26 ¿La presión competitiva fomenta o dificulta la colaboración entre los distintos 

departamentos de la organización? 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Dificulta mucho 0 0,00% 

b) Dificulta  0 0,00% 

c) No fomenta ni dificulta 0 0,00% 

d) Fomenta 4 100,00% 

e) Fomenta mucho 0 0,00% 

Total 4 100,00% 
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Figura 30 Colaboración interdepartamental 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 26 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 30 La presión fomenta en la colaboración interdepartamental. El 100% 

evidencia un efecto positivo, indicando que la competencia actúa como un estimulador 

para fortalecer el trabajo en equipo. 

Tabla 27 ¿Ha notado emociones o síntomas físicos relacionados con la presión 

competitiva en su trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Estrés 0 0,00% 

b) Molestia 0 0,00% 

c) Frustración 0 0,00% 

d) Ansiedad 0 0,00% 

e) Dolor de cabeza 1 25,00% 

f) Tensión muscular 1 25,00% 

g) Alteraciones de sueño 1 25,00% 

h) Ninguno 1 25,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 31 Impacto emocional y físico de la presión competitiva 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 27 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 31Figura 31 La presión competitiva afecta en el rendimiento de los 

empleados. El 75% (∑a, c, h) evidencia malestares físicos; y el 25% ninguno, esto resalta 

la oportunidad de implementar estrategias de mejora. 

Tabla 28 ¿Cuánto considera que la competencia afecta el tiempo de respuesta en la 

toma de decisiones dentro de su organización? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Nada 0 0,00% 

b) Muy poco 0 0,00% 

c) Moderadamente 4 100,00% 

d) Bastante 0 0,00% 

e) Completamente 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 32 Impacto de la competencia en la toma de decisiones 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 28 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 32Figura 32 La competencia afecta en la toma de decisiones. El 100% 

muestra un efecto negativo moderado, lo cual presenta oportunidad para gestionar su 

impacto de manera efectiva. 

Tabla 29 ¿Cuánto considera que la competencia influye en las decisiones que toma su 

equipo o departamento? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Nada 0 0,00% 

b) Muy poco 0 0,00% 

c) Moderadamente 2 50,00% 

d) Bastante 2 50,00% 

e) Completamente 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 33 Influencia competitiva en decisiones del equipo 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 29 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 33 La competencia influye en las decisiones del equipo. El 100% (∑a, 

c) muestran un efecto significativo, lo indica potenciar el desempeño y minimizar 

posibles desafíos. 

Tabla 30 ¿Cómo considera que la presión de la competencia afecta el bienestar general 

de los empleados? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) No afecta 1 25,00% 

b) Muy negativo 0 0,00% 

c) Negativo 1 25,00% 

d) Positivo 2 50,00% 

e) Muy positivo 0 0,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 34 Impacto de la presión competitiva en el bienestar laboral 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 30 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 34 La competencia afecta en el bienestar de los empleados. El 75% (∑ 

d, e) evidencia un efecto positivo; y, el 25% como negativo, lo que indica, la importancia 

de gestionar de manera adecuada la competencia. 

Tabla 31 ¿Qué tipo de ambiente considera que la competencia fomenta dentro de la 

organización? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

a) Muy competitivo 0 0,00% 

b) Algo competitivo 0 0,00% 

c) Neutral 1 25,00% 

d) Algo colaborativo 2 50,00% 

e) Muy colaborativo 1 25,00% 

Total 4 100,00% 

Nota. Tabulación de los datos de la encuesta aplicada en Google Forms. 
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Figura 35 Clima laboral influido por la competencia 

 

Nota. Representación gráfica de la Tabla 31 generada en el programa Microsoft Excel. 

Análisis: Figura 35 La competencia influye en el ambiente de la organización. El 100% 

(∑ a, c, e) presenta un ambiente colaborativo, lo que demuestra, la competencia como 

medio para mejorar el trabajo en equipo. 

Análisis: Figura 36 Presenta la interrelación positiva, neutral y negativa existente entre 

el factor competencia y la variable empleados del rendimiento. Evidencia un efecto 

positivo en la presión; motivación, percepción del trabajo, colaboración 

interdepartamental, impacto en el bienestar laboral, y clima laboral influido por la 

competencia. Como neutral, el elemento a considerar, grado de presión, exigencia de 

rapidez y esfuerzo, impacto e influencia de la competencia en decisiones del equipo. 

Como negativo implica el impacto emocional y físico de la presión competitiva, lo cual 

presenta una oportunidad de mejora. 
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Figura 36 Red semántica Competencia 

 

Nota. Desarrollada con Atlas.ti. Representa la interrelación entre el factor competencia y la variable empleados del rendimiento. 
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4.2 Contrastación teórica de resultados 

Se identificaron factores del microambiente organizacional que inciden en el rendimiento 

laboral de los empleados de la Asociación Tierra Fértil, los cuales son considerados como 

fundamentales para su funcionamiento; es así, que Munizu (2010) afirma que los factores 

del microambiente inciden en el rendimiento laboral de los empleados 

Mantener una buena comunicación es fundamental ya que los empleados perciben la 

valoración de su trabajo y esfuerzo mediante los comentarios y sugerencias. Esto no solo 

genera motivación y compromiso de parte los empleados hacia la organización, sino 

también reduce malentendidos; estos resultados coinciden con Manjarrez et al. (2020) 

que manifiestan que la valoración es un aspecto fundamental en la vida de las personas, 

ya que se considera dentro de las necesidades secundarias de la pirámide de Maslow.  

La presencia de estos factores puede generar síntomas negativos debido a la sobrecarga 

de actividades en los empleados lo que afecta el rendimiento laboral. Lo que concuerda 

con el estudio de Aguilera et al. (2019) que demuestra que el trabajo excesivo genera 

síntomas negativos, lo hace que el rendimiento de los empleados disminuya.  

Análisis: Figura 37 Presenta la interrelación positiva, neutral y negativa existente entre 

los factores del microambiente y la variable empleados del rendimiento laboral. Evidencia 

un efecto positivo en la motivación inducida por la competencia, calidad de comunicación 

con proveedores, motivación por comentarios, reconocimiento y calidad de comunicación 

con los socios. Como neutral, la influencia de la competencia en decisiones del equipo. 

Como negativo implica el impacto emocional y físico de la presión competitiva, y 

frecuencia el impacto de problemas con los proveedores, lo cual presenta una oportunidad 

de mejora.  
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Figura 37 Red semántica interrelación más relevantes 

 

Nota. Desarrollada con Atlas.ti. Representa la interrelación más relevante entre los factores competencia, proveedores, socios y la variable 

empleados del rendimiento.
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4.3 Propuesta integradora  

En base al estudio realizado, se presenta la propuesta integradora la cual corresponde a 

un programa de integración denominado Divirtiéndonos y capacitándonos (DC) 

Objetivo: Fortalecer las relaciones laborales y habilidades interpersonales de los 

empleados de la Asociación Tierra Fértil mediante capacitaciones que se brindan en la 

convivencia. 

4.4 Valoración de la factibilidad 

4.4.1 Dimensión Técnica  

4.4.1.1 Localización del proyecto  

La Asociación Tierra Fértil está situada en la provincia de El Oro, específicamente en la 

ciudad de Pasaje, en Av. Serrano/n a tres cuadras de la quinta “Las Palmas”. 

Figura 38 Localización de la Asociación en Google Maps. 

 

4.4.1.2 Formalización de la Asociación  

La Asociación “Tierra Fértil” con registro único de contribuyentes RUC: 0791755492001 

emitido por el servicio de rentas internas (SRI) es cumplidora de sus responsabilidades 

con los organismos de control.  
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Tabla 32 Programa de integración (DC) 

Duración (4 Horas cada programa) 

Lugar Actividades Instrucciones Responsables Recursos Costo Producto esperado 

Salón de 

eventos, 

áreas al 

aire 

libre, 

resorts, 

patio de 

la 

asociaci

ón, etc. 

1. Discurso. Bienvenida y explicación de la 

estructura del programa. 

Presidente Parlante, micrófono 

y proyector. 

$120,00 Comprensión del 

cronograma. 

2. Dinámica 

“Rompe 

Hielo”. 

Juego de integración para promover 

confianza y compañerismo. 

Capacitador  Hojas reutilizadas, 

lapiceros y botellas 

con agua 

$52,00 Fortalecimiento de 

relaciones interpersonales.  

3. Taller de 

comunicación 

asertiva. 

Ejercicio práctico sobre la comunicación 

asertiva.   

Capacitador No requiere. $50,00 Desarrollo de habilidades 

para una comunicación 

eficiente.  

Control de emociones 

y sentimientos. 

Presentación de una escena difícil y 

explicación de como controlarla  

Capacitador Diapositivas.  $0,00 Manejo de emociones y 

sentimientos. 

Circuito de desafíos y 

solución de problemas. 

Trabajo en equipo para solucionar 

problemas.  

Capacitador Regalos sorpresa. $10,00 Fortalecimiento de trabajo 

en equipo.  

4. Clausura. Agradecimiento a los asistentes y 

organizadores. 

Administrador Certificado de 

participación. 

$30,00 Cierre exitoso. 

5. Evaluación. Encuesta de satisfacción  Administrador 

 

Encuesta mediante 

Google Forms. 

$0,00 Identificación de áreas de 

mejora.  

 6. Compartir 

bailable 

Almuerzo y baile Presidente y 

Administrador 

Comida  $150,00  

Total $412,00  
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4.4.1.3 Estructura organizacional  

Figura 39 Organigrama de la Asociación Tierra Fértil  

 

Nota. Documento facilitado por el departamento Técnico presenta la organización 

interna de la Asociación. 

4.4.2 Dimensión económica 

Económicamente se ha demostrado que la propuesta es viable, conforme se observa en la 

¡Error! No se encuentra el origen de la referencia. los valores serán costeados por los s

ocios mayoritarios ya que las capacitaciones influirán de manera positiva en la mejora del 

rendimiento laboral, por lo que no repercute en los Estado Financieros. 

4.4.3 Dimensión ambiental  

Ambientalmente es factible, puesto que no genera ningún impacto. Por lo tanto, dado que 

no es un proyecto que implica construcciones, ni afección al ambiente, no se requiere 

ningún permiso medioambiental. Además, el programa de integración está planificado de 

manera que respeta y promueva la sostenibilidad ambiental, sin generar impactos 

negativos en el entorno. 

4.4.4 Dimensión social  

Las capacitaciones orientadas para fortalecer las relaciones laborales y mejorar las 

habilidades interpersonales generarán un ambiente laboral positivo. Dando como 

resultado un mejor rendimiento laboral que beneficiará a la asociación, a la calidad de 

vida personal y conlleva la mejora de su entorno tanto familiar como social. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

Se concluye que el proyecto evidencia, que:   

• El aprovechamiento de la revisión sistemática de la literatura permitió la 

identificación de los factores del microambiente organizacional que inciden en el 

rendimiento laboral de los empleados.   

• La generación de la propuesta se realizó en base a la determinación del grado de 

incidencia de los factores en el rendimiento laboral. 

• La mejora del rendimiento laboral será posible con la aplicación de la propuesta 

generada en base a los resultados obtenidos. 

Se determinó la incidencia de los factores del microambiente en el rendimiento laboral en 

la Asociación mediante una investigación que permitió su evaluación cuali-cuantitativa. 

5.2 Recomendaciones 

Se considera pertinente recomendar: 

• La ejecución, seguimiento y evaluación del programa de integración (DC) Tabla 

32, fomentando la sinergia entre los factores del microambiente organizacional y 

habilidades interpersonales que redundan en la mejora del rendimiento de los 

empleados; además, que se ejecute de manera periódica cada tres meses o por lo 

menos 2 veces al año. 

• Que se incentive a los empleados a través de reconocimientos que eleven su 

productividad y compromiso, lo cual podría mejorar su rendimiento laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1 
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Anexo 2 

 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE MACHALA 

Calidad, Pertinencia y Calidez 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

CARRERA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

ENCUESTA DIRIGIDA A EMPLEADOS DE LA ASOCIACIÓN TIERRA FÉRTIL 

ORIENTADO AL RENDIMIENTO LABORAL. 

Como parte de nuestro proyecto integrador de la carrera de Administración de Empresas, en la 

Universidad Técnica de Machala, te invitamos a participar en esta encuesta de carácter 

confidencial y anónima por lo que se requiere total honestidad al momento de responder. Para 

esta parte, se necesita que, por favor, señale los factores del microambiente (Clientes/Socios, 

Proveedores y Competencia) que usted considera que incide en su rendimiento laboral. 

Posteriormente lea cada una de las preguntas y señale la opción que usted considera que concuerda 

con su percepción en una escala (Likert) de 1 a 5. 

Tus respuestas nos ayudaran a obtener datos valiosos para determinar el grado de incidencia que 

tiene el microambiente organizacional en el rendimiento laboral de los empleados de la 

Asociación Tierra Fértil. ¡Gracias por tu colaboración en nuestra investigación académica! 

 

INFORMACIÓN GENERAL  

Cargo del entrevistado: __________________________________________________________ 

INTERACCIÓN CON SOCIOS  

Responder las siguientes preguntas únicamente si usted tiene interacción con los socios  

de la Asociación Tierra Fértil  

1. ¿Cómo considera que los comentarios o sugerencias de los socios influyen en su 

motivación para mejorar su rendimiento laboral? 

o Me desmotiva mucho 

o Me desmotiva un poco 

o No me motiva ni me desmotiva  

o Me motiva un poco 

o Me motiva mucho 

2. ¿Considera que los socios valoran adecuadamente su trabajo y esfuerzo? 

o No valoran en absoluto 

o Valoran poco 
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o Ni valoran ni desvaloran 

o Valoran 

o Valoran mucho 

3. ¿Con qué frecuencia adapta su trabajo para satisfacer las necesidades específicas 

de los socios? 

o Nunca 

o De vez en cuando 

o A veces 

o Casi siempre 

o Siempre 

4. ¿Cómo calificaría la comunicación que mantienen los socios con los empleados 

de la Asociación Tierra Fértil? 

o Muy mala 

o Mala 

o Regular 

o Buena 

o Excelente 

5. ¿Ha experimentado problemas con los socios que hayan afectado su rendimiento 

laboral? 

o Nunca 

o De vez en cuando 

o A veces 

o Casi siempre 

o Siempre 

6. Si ha experimentado problemas con los socios ¿cómo calificaría el impacto en su 

rendimiento laboral? 

o Ningún impacto 

o Poco impacto 

o Impacto moderado 

o Gran impacto 

o Impacto total 

7. Si ha experimentado problemas con los socios ¿qué tipo de emociones 

experimenta? 

o Frustración 
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o Enojo 

o Tristeza 

o Ansiedad 

o Desconfianza 

o Ninguno 

o Otros 

8. Si ha experimentado problemas con los socios ¿cómo calificaría el impacto de estos 

problemas en el nivel de emoción seleccionada anterior que experimenta en su 

trabajo? 

o Ningún impacto 

o Poco impacto 

o Impacto moderado 

o Gran impacto 

o Impacto total 

9. ¿Qué emociones experimenta con mayor frecuencia debido al encargo de actividades 

por parte de los socios? 

o Estrés 

o Molestia 

o Ansiedad 

o Presión 

o Motivación 

o Valoración 

o Ninguno 

o Otros: 

10. ¿Qué tan satisfecho esta con el comportamiento general de los socios de la Asociación 

Tierra Fértil? 

o Muy insatisfecho 

o Insatisfecho 

o Neutral 

o Satisfecho 

o Muy satisfecho 

INTERACCIÓN CON PROVEEDORES 
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Responder las siguientes preguntas únicamente si usted tiene interacción con los 

proveedores de la Asociación Tierra Fértil  

11. ¿Cómo considera que los comentarios o sugerencias de los proveedores influyen 

en su motivación para mejorar su rendimiento laboral? 

o Me desmotiva mucho 

o Me desmotiva un poco 

o No me motiva ni me desmotiva 

o Me motiva un poco 

o Me motiva mucho 

12. ¿En alguna ocasión la calidad de los productos o servicios recibidos de los 

proveedores lo ha desmotivado en su trabajo? 

o Nunca 

o De vez en cuando 

o A veces 

o Casi siempre 

o Siempre 

13. ¿Cómo calificaría la comunicación que mantienen los proveedores con la 

Asociación Tierra Fértil? 

o Muy mala 

o Mala 

o Regular 

o Buena 

o Excelente 

14. ¿Ha experimentado problemas con los proveedores que hayan afectado su 

rendimiento laboral? 

o Nunca 

o De vez en cuando 

o A veces 

o Casi siempre 

o Siempre 

15. Si ha experimentado problemas con los proveedores ¿cómo calificaría el impacto 

en su rendimiento laboral? 

o Ningún impacto 

o Poco impacto 



87 
 

o Impacto moderado 

o Gran impacto 

o Impacto total 

16. Si ha experimentado problemas con los proveedores que emociones experimenta 

o Frustración 

o Enojo 

o Tristeza 

o Ansiedad 

o Desconfianza 

o Ninguno 

o Otros: 

17. Si ha tenido problemas con los proveedores ¿cómo calificaría el impacto de estos 

problemas en el nivel de emoción seleccionada que experimenta en su trabajo? 

o Ningún impacto 

o Poco impacto 

o Impacto moderado 

o Gran impacto 

o Impacto total 

18. ¿Con que rapidez los proveedores responden cuando hay un inconveniente o error 

en los productos o servicios entregados? 

o Muy lenta 

o Lenta 

o Moderada 

o Rápida 

o Muy rápida 

19. ¿Qué tan satisfecho esta con el comportamiento general de los proveedores que los 

abastecen? 

o Muy insatisfecho 

o Insatisfecho 

o Neutral 

o Satisfecho 

o Muy satisfecho 

 COMPETENCIA 
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 Responder las siguientes preguntas únicamente si usted considera que el comportamiento 

de la competencia incide en su rendimiento laboral  

20. ¿Cuáles son los principales factores que tiene en cuenta al analizar la 

competencia? 

o Relación con los proveedores 

o Relación con socios 

o Relación entre empleados 

o Variedad de productos 

o Ubicación 

o Otros: 

21. ¿Considera que la competencia le genera presión para alcanzar sus objetivos 

laborales? 

o Nunca 

o De vez en cuando 

o A veces 

o Casi siempre 

o Siempre 

22. En base a su respuesta anterior ¿en qué medida la competencia incrementa la 

presión que siente para alcanzar sus objetivos laborales? 

o Nada 

o Muy poco 

o Moderadamente 

o Bastante 

o Completamente 

23. ¿Considera que la competencia le exige trabajar con mayor rapidez y esfuerzo? 

o Nunca 

o De vez en cuando 

o A veces 

o Casi siempre 

o Siempre 

24. ¿La competencia lo motiva a mejorar su rendimiento laboral? 

o Me desmotiva mucho 

o Me desmotiva poco 

o No me motiva ni me desmotiva 
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o Me motiva un poco 

o Me motiva mucho 

25. ¿Cómo considera que la competencia le hace percibir el trabajo? 

o Motivador 

o Estresante 

o Inspirador 

o Desgastante 

o Colaborativo 

o Individualista 

o Ninguno 

o Otros: 

26. ¿La presión competitiva fomenta o dificulta la colaboración entre los distintos 

departamentos de la organización? 

o Dificulta mucho 

o Dificulta 

o No fomenta ni dificulta 

o Fomenta 

o Fomenta mucho 

27. ¿Ha notado emociones o síntomas físicos relacionados con la presión competitiva 

en su trabajo? 

o Estrés 

o Molestia 

o Frustración 

o Ansiedad 

o Dolor de cabeza 

o Tensión muscular 

o Alteraciones de sueño 

o Ninguno 

o Otros: 

28. ¿Cuánto considera que la competencia afecta el tiempo de respuesta en la toma 

de decisiones dentro de su organización? 

o Nada 

o Muy poco 

o Moderadamente 
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o Bastante 

o Completamente 

29. ¿Cuánto considera que la competencia influye en las decisiones que toma su 

equipo o departamento? 

o Nada 

o Muy poco 

o Moderadamente 

o Bastante 

o Completamente 

30. ¿Cómo considera que la presión de la competencia afecta el bienestar general de 

los empleados? 

o No afecta 

o Muy negativo 

o Negativo 

o Positivo 

o Muy positivo 

31. ¿Qué tipo de ambiente considera que la competencia fomenta dentro de la 

organización? 

o Muy competitivo 

o Algo competitivo 

o Neutral 

o Algo colaborativo 

o Muy colaborativo 

 


