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RESUMEN EJECUTIVO 

 

El bottom-up (de abajo hacia arriba) se convierte en una estrategia para conectar con 

los empleados y facilitar tanto su independencia en las actividades diarias, como 

promover su confianza y acotar en un mejor desempeño laboral. Este modelo hace 

énfasis en el personal, le brinda la voz que requieren dentro de una empresa, para que 

participen en todas las decisiones y que incluso se conviertan en líderes de cambio. 

 

Las empresas del sector comercial de la provincia de Tungurahua se siguen manejando 

con paradigmas tradicionales en su gestión interna y en el manejo del personal, donde 

el personal en su mayoría se encuentra desmotivado por falta de políticas adecuadas 

desde niveles gerenciales y directivos.  

 

Como metodología, se considera un estudio descriptivo porque se especificaron 

aquellos aspectos esenciales que las empresas del sector comercial necesitan para una 

gestión empresarial adecuada, así como, en una investigación correlacional para 

determinar los factores de incidencia para un modelo de gestión del cambio bottom-up 

como conexión emocional con los empleados en el sector. Se sustentó en un enfoque 

cuantitativo, una investigación bibliográfica y de campo, con una muestra de 376 

empresas comerciales.  

 

Como resultados se encontró que empresas sí están dispuestas a implementar y 

recomendar el modelo de bottom-up en su gestión, pues apoya en la motivación del 

personal mediante incentivos o reconocimientos. Además, necesitan realizar 

capacitaciones internas en las empresas del sector comercial de Tungurahua-Ecuador, 

por ejemplo, en los siguientes temas: capacitaciones sobre tecnología, marketing 

digital y atención al cliente y sobre recursos humanos, administración y manejo de 

personal. 

 

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACIÓN, GERENCIA, SECTOR COMERCIAL, 

GESTIÓN, GESTIÓN BOTTOM-UP, EMOCIONAL 
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ABSTRACT 

 

The bottom-up (from the bottom up) becomes a strategy to connect with employees 

and facilitate both their independence in daily activities, as well as promote their 

confidence and limit better job performance. This model emphasizes the staff, gives 

them the voice they require within a company, so they can participate in all decisions 

and even become change leaders. 

 

The companies of the commercial sector of the province of Tungurahua continue to be 

managed with traditional paradigms in their internal management and in the 

management of personnel, where most of the personnel is demotivated due to the lack 

of adequate policies from managerial and directive levels. Therefore, the objective of 

this study was to analyze bottom-up change management as an emotional connection 

with employees in the commercial sector of Tungurahua-Ecuador. 

 

As a methodology, it is considered a descriptive study because those essential aspects 

that companies in the commercial sector need for adequate business management were 

specified, as well as, in a correlational investigation to determine the incidence factors 

for a bottom-up change management model. as an emotional connection with 

employees in the sector.  

 

As a result, it was found that companies are willing to implement and recommend the 

bottom-up model in their management, since it supports staff motivation through 

incentives or recognition. In addition, they need to carry out internal training in 

companies in the commercial sector of Tungurahua-Ecuador, for example, in the 

following topics: training on technology, digital marketing and customer service and 

on human resources, administration and personnel management. 

 

KEY WORDS: RESEARCH, CHANGE MANAGEMENT, BOTTOM-UP, 

EMOTIONAL CONNECTION, COMMERCIAL SECTOR.  
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INTRODUCCIÓN 

 

La importancia de la gestión del cambio bottom-up como conexión emocional se 

enmarca principalmente en el fomento de la participación de todos y cada uno de los 

colaboradores. Además, apoya una convivencia sana en un mismo entorno laboral 

donde convergen diferentes generaciones, donde, este modelo hace énfasis en el 

personal, le brinda la voz que requieren dentro de una empresa, para que participen en 

todas las decisiones y que incluso se conviertan en líderes de cambio. 

En el sector comercial, es necesario que se aborde esta temática pues se convierte en 

una estrategia para conectar con los empleados y facilitar tanto su independencia en 

las actividades diarias, como promover su confianza y acotar en un mejor desempeño 

laboral. De esta forma, se apoya el compromiso entre empleado y empleador, 

incrementándose la sensación de bienestar y lográndose un rendimiento adecuado en 

el desempeño laboral.     

En el capítulo I, se detalla el planteamiento del problema que engloba el 

establecimiento de los antecedentes investigativos, así como del problema de 

investigación y los objetivos del estudio, con la finalidad de establecer el punto de 

partida del estudio; así como, la fundamentación teórica de cada una de las variables 

para definir el instrumento de recolección de datos que permitirá un diagnóstico 

preciso.  

En el capítulo II, se detallan los aspectos metodológicos que incluyen desde el tipo de 

investigación elegido, el enfoque y las modalidades de estudio; además, se estableció 

la población y muestra a quienes se enfoca este trabajo, así como, las herramientas 

estadísticas que se utilizaron para el análisis de las variables.  

En el capítulo III, se presentan los resultados posteriores a la recopilación de datos 

mediante la encuesta propuesta, similarmente, los resultados del análisis estadístico 

mediante el tratamiento estadístico. Similarmente, el modelo propuesto con sus 

componentes y su aplicación en tres empresas del sector comercial.  

El capítulo IV, detallan cada una de las conclusiones y recomendaciones a las cuales 

se llegaron después de la ejecución de la presente investigación, junto a la bibliografía 

y los anexos utilizados en el presente trabajo. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Tema de investigación 

“Gestión del cambio bottom-up como conexión emocional con los empleados en el 

sector comercial de Tungurahua-Ecuador” 

1.2. Antecedentes Investigativos 

 

El bottom-up (de abajo hacia arriba) es una estrategia de procesamiento de información 

que, a diferencia del modelo convencional de organización, como los autoritarios, 

transaccional, de servicios, visionario, democráticos y de Laissez Faire, los cuales, 

buscan valorar e incluir a todos los miembros de una organización, sin considerar a 

algunos “más valiosos”. Por tanto, trata de romper el paradigma del modelo tradicional 

jerarquizado, que se lo conoce como top-down, permitiendo que cada colaborador 

aporte sus ideas y conocimientos, lo cual permite procesos ágiles y resultados positivos 

(Valdivieso & Macedo, 2018). En ese sentido, es preciso que se aborde esta temática 

pues se convierte en una estrategia para conectar con los empleados y facilitar tanto su 

independencia en las actividades diarias, como promover su confianza y acotar en un 

mejor desempeño laboral.    

 

Es pertinente mencionar que, de acuerdo a Romero y Aldeanueva, (2015) la jerarquía 

de los empleados dentro de una organización es un tema de gran relevancia, que se ha 

tratado de abajo hacia arriba durante muchos años. Es decir, un empleado de mayor 

rango se considera más valioso que cualquier otro empleado. Sin embargo, este 

paradigma ha cambiado y se incluye y evalúa a todos los miembros de la organización 

por igual. Y es precisamente, el objetivo que persigue el modelo bottom-up, que 

fomenta el modelo de talento de abajo hacia arriba.  

 

Para Argue Argüello (2017) es una estrategia de comunicación y procesamiento de la 

información, que agrega valor a las partes más pequeñas que forman el todo. Donde, 

este modelo propone pasar de un esquema de trabajo de arriba hacia abajo, a un 

esquema de trabajo de abajo hacia arriba, que contribuye a que cada parte de los 
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involucrados, en este caso, los empleados y directivos aporten ideas, lo cual apoya en 

la ejecución de las actividades internas y la consecución de objetivos. Se destaca que, 

este modelo hace énfasis en el personal, le brinda la voz que requieren dentro de una 

empresa, para que participen en todas las decisiones y que incluso se conviertan en 

líderes de cambio. 

 

Cabe indicar que, este tema es de gran relevancia en la actualidad, puesto que, con las 

tendencias de inclusión y diversidad, para Rodrígues, Sbragia y Gonsalez (2021) la 

implementación de estrategias para fomentar la participación de todos y cada uno de 

los colaboradores, apoya en una convivencia sana en un mismo entorno laboral donde 

convergen diferentes generaciones. Además, como lo manifiesta Kopak, et al.  (2016) 

permite fortalecer los equipos de trabajo, conociéndose las fortalezas de cada uno de 

los empleados y unificándose fuerzas hacia un mismo objetivo. A su vez, según 

Yumisaca, et al. (2020) este modelo de gestión empresarial apoya en la motivación de 

los empleados, el compromiso de ellos frente a la empresa, incrementándose la 

sensación de bienestar y lográndose un rendimiento adecuado en el desempeño laboral.  

 

En una tesis realizada en España en la Universidad de Córdoba, los autores Ballesta, 

Ramos y Vallejo (2019), proponen un portafolio de inversión real mediante el análisis 

fundamental con un enfoque top-down y bottom-up para analizar las condiciones 

económicas actuales del mundo y de Colombia. Específicamente gracias al enfoque de 

bottom-up se logró un análisis que contextualizó la situación económica en dos 

direcciones, desde lo global hacia lo local, pero no se hace énfasis en el enfoque 

bottom-up exclusivamente, ni en el ámbito de talento humano, puesto que se 

direcciona a al ámbito financiero. Por ello, es necesario también enfocarlo en el área 

administrativa y operativa del personal y su óptima gestión, objeto de estudio de la 

presente investigación. 

 

Para Argüello (2017) en su trabajo de investigación realizado también en España en la 

Universidad de Cantabria, se utilizó el enfoque bottom-up como método para 

demostrar que el Business Intelligence es una herramienta de relevancia para apoyar 

la gestión interna empresarial, específicamente en el departamento contable y 

financiero. Como conclusiones, en este estudio la toma de decisiones se agilitó gracias 
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al procesamiento de datos mediante bases que logran un proceso bidireccional entre 

los niveles directivos y operativos. No obstante, es necesario que se aborde desde otra 

perspectiva, como el talento humano para la mejora del desempeño laboral; lo cual, se 

realizará en el presente estudio abordándose esa jerarquía de abajo hacia arriba. 

 

En el estudio de Timarán (2019) realizado en Colombia, en su estudio implementaron 

un modelo de bottom-up en una institución gubernamental para garantizar un óptimo 

desempeño laboral y que influya en la resolución de problemas relacionados a los 

asentamientos informales. Se obtuvo un nivel superior al esperado referente al valor 

material y comercial, sobre un 40% del esperado, por cuanto la comunicación y 

diferentes acciones de abajo hacia arriba permitieron un trabajo en equipo en el 

personal público.  Sin embargo, no se relaciona directamente con el talento humano, 

dejándose futuras líneas de investigación abiertas, de las cuales, se pretende abordar 

en el presente trabajo y relacionarlo al talento humano. 

 

En Ecuador, en la investigación realizada por se tuvo como objetivo establecer un plan 

para de uso racional de la energía para la planta de Industrial Licorera Embotelladora 

Loja “ILELSA” se realizó un análisis bottom up para verificar la condición actual de 

la empresa, del entorno o mercado al que pertenece la empresa y se analizaron los 

sectores que se relacionan a empresas productoras de licor, así como todos y cada uno 

de los datos energéticos y su cuantificación de uso. Como conclusiones, se logró una 

revisión de todos los sistemas eléctricos y un plan de mantenimiento preventivo, 

donde, el personal promueve una cultura de ahorro y mayor comunicación entre el 

personal directivo y operativo.   

 

En la provincia de Tungurahua se evidencia en la investigación de Morales (2018), la 

cual desarrolló un modelo de gestión de talento humano para incrementar el 

desempeño laboral y contribuir con la mejora de la calidad en los servicios de una 

empresa de transportes. Dentro de los resultados que se encontraron consta: que la 

empresa no permite que los clientes internos intervengan en la toma de decisiones, por 

ende, no cuentan con el aporte de ideas, las cuales permitirían la resolución de 

problemas, limita la toma de decisiones e impide el normal desarrollo de la misma. Por 

ello, el modelo permitió que tanto la comunicación, como la motivación y el 
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cumplimiento de los objetivos empresariales se lograran con total normalidad.  No 

obstante, dicho modelo propuesto no utiliza el enfoque bottom-up para realizarlo, 

motivo por el cual, en el presente trabajo se aborda dicho enfoque. 

 

1.3. Problema de Investigación  

 

La situación problemática que se identifica mediante observación directa es que existe 

un insuficiente diagnóstico respecto a los modelos de gestión empresariales, como por 

ejemplo de los modelos de Mitzberg, Zeitgeist y de organizaciones planas, así mismo, 

específicamente en el modelo bottom-up (de abajo hacia arriba) en áreas de talento 

humano. Razón por la cual, las empresas se siguen manejando con paradigmas 

tradicionales en su gestión interna y en el manejo del personal, puesto que, se realizó 

una observación directa en los locales de calzado del cantón Cevallos, en la provincia 

de Tungurahua, los gerentes aún mantienen modelos tradicionales como e incluso 

algunos no poseen modelos de gestión, lo cual, resta competitividad en el mercado 

actual.  

 

A su vez, el personal en el sector comercial en su mayoría se encuentra desmotivado 

por falta de políticas adecuadas desde niveles gerenciales y directivos, donde, la voz 

del empleado generalmente no se toma en cuenta y solamente se siguen órdenes y 

lineamientos que señalan dichos niveles de jerarquía. En consecuencia, el personal no 

aporta con sus opiniones o ideas que son esenciales para la consecución de los 

objetivos empresariales. Esta aseveración la sustenta Rodríguez, et al. (2020), quienes 

manifiestan que la desmotivación laboral se deriva por diferentes factores, entre ellos: 

la falta de reconocimiento, errores en la comunicación, el salario, el estancamiento o 

falta de desarrollo profesional o en los cargos actuales, un clima laboral negativo o 

inexistencia de liderazgo en el personal directivo.  

 

Además, en búsquedas realizadas en el SRI y el Directorio de Empresas REDATAM, 

existen un total de 15,244 empresas que pertenecen al sector comercial de la provincia 

de Tungurahua, como lo manifiesta el Directorio de Empresas (INEC, 2019). De las 

cuales, de acuerdo a un acercamiento con el personal del INEC en la ciudad de 

Ambato, un 75% de estos establecimientos no se han enfocado en modelos de gestión 
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empresarial, puesto que han optado por un proceso de digitalización y un 95% no se 

han enfocado específicamente en el modelo bottom up, puesto que en su mayoría 

desconocen de qué se trata.  

 

Gráfico 1. Ventas totales por sector y actividad económica 

 

 

 

 

Fuente: (Ministerio de Producción, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca, 2022) 
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Gráfico 2. Ventas netas y recaudación bruta 

 

Fuente: (Ministerio de Producción, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca, 2022) 

Gráfico 3. Resumen y mercado laboral 
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Fuente: (Ministerio de Producción, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca, 2022) 

 

 

 

 

 

Gráfico 4. Mercado laboral por sector 
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Fuente: (Ministerio de Producción, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca, 2022) 

 

Como resultado, la problemática que se desarrolla en esta investigación parte de la 

interrogante: ¿Cómo han influido la gestión del cambio bottom-up como conexión 

emocional con los empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador? 

1.4. Objetivos 

 

1.4.1. Objetivo General  

Analizar la gestión del cambio bottom-up como conexión emocional con los 

empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador. 

1.4.2. Objetivos Específicos  

• Fundamentar teóricamente sobre la gestión del cambio bottom-up como 

conexión emocional con los empleados y los modelos de gestión 

empresarial más utilizados. 
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• Diagnosticar la situación actual de las empresas del sector comercial de 

Tungurahua-Ecuador respecto a su modelo de gestión empresarial y manejo 

de personal.  

• Determinar los factores de incidencia para un modelo de gestión del cambio 

bottom-up como conexión emocional con los empleados en el sector 

comercial de Tungurahua-Ecuador. 
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1.5. Fundamentación teórica de las variables de estudio 

1.5.1. Gestión del talento humano 

Se considera un área estratégica dentro de la empresa, que se rige a ciertos aspectos 

como son: la cultura organizacional, su filosofía, su giro de negocio y su mercado, etc., 

que son factores para analizarlo (Del Río, Acosta, Santis, & Machado, 2022). 

Primeramente, los trabajadores o empleados eran vistos como un recurso de la 

organización y como tal debían ser administrados, es decir, debía existir un proceso de 

planeación, dirección y control de estos recursos (Basurto & Yoza, 2022). Sin 

embargo, actualmente puede obviarse dicho direccionamiento o lineamiento donde el 

personal directivo debe estar siempre junto a los empleados, incluyéndose su 

autonomía propia.  

El autor Chiavenato (2009) señala la necesidad de tratar a los empleados como 

proveedores del conocimiento, habilidades y capacidades, y en especial la inteligencia 

y experiencia que poseen estos para la toma de decisiones alineados a la consecución 

de los objetivos empresariales. En este criterio Fernández, Lazo y Guevara (2020) 

acota que, la gestión del talento humano se refiere a los procesos que se utilizan para 

la atracción, captación y retención del personal que ya labora dentro de la misma y de 

los que se pueden adicionar a la misma.  

Cabe indicar, que las interacciones de las personas en el entorno tienden a marcar la 

diferencia, y todos tienen una forma de reconocer, desarrollar y utilizar sus habilidades. 

Crea valores y sentido de pertenencia en relación a las diversas actividades que realiza 

(Jara, Asmat, Alberca, & Medina, 2018). A medida que cambian las necesidades de 

las personas, cambia el entorno, lo mismo sucede con las empresas, y necesitan 

adaptarse a los cambios que se producen en la dinámica del mercado (Ramírez, 

Espindola, Ruíz, & Hugueth, 2019). Por ello, es necesario que la adaptación de las 

empresas también lo realicen de acuerdo a los cambios del mercado y de las 

necesidades de los clientes, donde el personal debe alinearse a dichos cambios, 

valorándose las habilidades, destrezas y conocimientos del personal para lograr una 

ventaja competitiva. 



 

12  

Los autores Barrios, Olivero y Figueroa (2020) un sistema de gestión del talento 

significa crear un conjunto de políticas, tareas y herramientas. Además, las 

organizaciones deben implementar para reclutar y encontrar a las personas adecuadas 

que promuevan la serie; donde las habilidades básicas para realizar ciertas funciones 

del dispositivo, lo que le permite hacer más que solo generar recursos para sustentarse, 

sino también para generar actividades que refuercen los compromisos basados en el 

conocimiento y donde cada empleado puede contribuir a la empresa. 

Como resultado, las empresas deben dejar atrás la noción tradicional de talento 

humano que la gente ha considerado. Las herramientas ahora se consideran parte de la 

organización, centrándose en las habilidades, capacidades y conocimientos que les 

permiten alcanzar sus objetivos comerciales y obtener una ventaja competitiva sobre 

sus competidores (Castro & Delgado, Gestión del talento humano enel desempeño 

laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020, 2020). 

Dentro de los objetivos principales de la gestión del talento humano, para Mendivel, 

Lavado y Sánchez (2020), están aquellos que se relacionan con la forma en que los 

tratan los niveles directivos y donde las fortalezas y debilidades permiten la 

consecución de las metas empresariales, así los objetivos son los siguientes: 

• Apoyar a las empresas en el logro de los objetivos y cumplir con la misión de 

la misma. 

• Brindar un nivel de competitividad empresarial. 

• Apoyar el incremento de la autorrealización y la satisfacción de los 

colaboradores. 

• Desarrollar y consolidar la calidad de vida laboral. 

• Definir las políticas éticas y el desarrollo de los comportamientos responsables. 

El papel de la gestión del talento es una ventaja a medida que crece la empresa, donde 

las habilidades y actitudes del personal son aspectos fundamentales para que la 

institución se considere responsable de mantener, reclutar y desarrollar oficiales con 

mayores habilidades de colaboración Bendezú (2020). Por ello, este departamento es 
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muy importante e importante para cualquier organización ya que de ésta dependerá el 

éxito de la organización y donde el personal que labore en el mismo debe garantizar 

un adecuado ambiente laboral para cumplir con un desempeño óptimo. 

A su vez, para la gestión social del talento tiende a moldear al individuo, auto 

descubrirse para crear espacios y oportunidades para que él sea auténticamente él 

mismo; es un espacio de reflexión y compromiso con los demás en el trabajo, 

enriqueciendo y renovando el pensamiento, aprendiendo de la experiencia, disfrutando 

de los logros y desafíos personales, valorando los fracasos o las dificultades (Castro, 

Luna, & Erazo, 2020). 

Se destaca para Almaaitah y Alsafadi (2020) que la gestión del talento humano 

involucra la definición de los objetivos organizacionales, individuales y el 

compromiso normativo con la institución para garantizar el desempeño laboral 

adecuado (ver figura 1, Componentes de la gestión del talento humano). De esta forma, 

se denota que mientras el liderazgo se alinee a las metas de las empresas, influyen y 

estimulan al personal a lograr lo que éstas se proponen, donde su nivel de satisfacción 

depende del ambiente laboral y de la motivación que los gerentes posean con sus 

colaboradores.  

 

Figura 1. Componentes de la gestión del talento humano 

Fuente: (Almaaitah & Alsafadi, 2020) 

Por otro lado, la gestión del talento humano según Ramírez, et al. (2019) abordan seis 

subprocesos, como: 1.- el reclutamiento y selección de personal, 2.- el diseño de cargos 

y la evaluación de desempeño, 3.- remuneración, beneficios y servicios, 4.- 
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entrenamiento y comunicación, 5.- disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, 6.- 

bases de datos y sistemas de información general. En ese sentido, los recursos humanos 

son el eje esencial para que las empresas logren los objetivos previstos, donde la 

autorrealización, crecimiento personal y laboral apoyan en un óptimo desempeño de 

las actividades diarias.  

Así mismo, los procesos que incluye la gestión del talento humano para Chiavenato 

(2009), detallados en la figura 2 son: administración, aplicación, compensación, 

desarrollo, mantenimiento y monitoreo, los cuales permiten que todos los 

departamentos de una empresa trabajen en coordinación y en equipo alineados a los 

objetivos empresariales. Además, en cada uno de los procesos es necesario que los 

involucrados conozcan qué tareas o funciones son las que desempeñarán o a su vez, 

como se abordará cada una de las acciones para una óptima ejecución de las 

actividades económicas empresariales. 
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Figura 2. Procesos de la gestión del talento humano 

Fuente: (Chiavenato, 2009) 

En este contexto, de acuerdo a Castro y Delgado (2020) las dimensiones que incluyen 

el análisis de la gestión del talento humano, como se muestran ven la figura 3 son: 

conocimiento, habilidad, actitud, motivación para el desempeño, desempeño laboral, 

capacidad para el desempeño laboral. Estas dimensiones permiten abordar todos y cada 

uno de los aspectos primordiales para una adecuada gestión del talento humano de las 

empresas.  
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Figura 3. Dimensiones de la gestión del talento humano 

Fuente: (Castro & Delgado, Gestión del talento humano enel desempeño laboral, 

Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020, 2020) 

 

1.5.1.1. Modelos de gestión empresarial 

 

El modelo de gestión es una poderosa herramienta para alcanzar la estrategia y 

desarrollar la mejora continua a través de los referentes de la organización en calidad 

total, eficiencia y eficacia, conceptos que son críticos en el entorno actual y sólo 

aquellos que son competitivos pueden sobrevivir (Cañar & Hidalgo, 2021). Los 

indicadores financieros de la empresa están directamente relacionados con su gestión 

y eficiencia, por lo que los procesos son parte de un sistema de negocios capaz de 

atender con éxito las exigencias del mundo moderno, para enfocar la visión estratégica 
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en procesos cada vez más eficientes y efectivos, tomando en cuenta el hecho de que 

los clientes valoren la calidad del producto, el valor agregado y la usabilidad de manera 

oportuna, respondiendo a las estrategias y conceptos planteados en la misión y visión 

(Ponce, et al. 2018). 

Específicamente, para Ramírez (2019); Borrero (2019), un modelo de gestión apoya 

el fortalecimiento de las relaciones del mercado laboral y del entorno laboral ya que 

permite que las empresas sean más sostenibles y eficientes, contribuyendo al nivel 

competitivo en los mercados locales e incluso abriendo mercados extranjeros. En 

referencia a Julio (2020) existen varios modelos de gestión empresarial que permiten 

un adecuado tanto del manejo del personal como de las actividades laborales diarias, 

entre ellos se destacan los siguientes modelos:  

• Modelo DUPONT: pondera el impacto que posee la eficiencia, el margen de 

utilidad y el apalancamiento de las empresas relacionado al desempeño laboral, 

así mismo, principalmente se basa en el ROI o Retorno de la Inversión. 

• Lean Manufacturing: es un sistema organizativo de trabajo que se enfoca en la 

mejora de los sistemas de producción, donde elimina aquellas actividades que 

no aportan valor a los clientes ni al proceso de comercialización. Además, 

dentro de los componentes fundamentales de este modelo constan: el 

inventario, el movimiento, la espera, sobrepoblación, defectos, transporte, 

sobreproceso y talento humano, los cuales permiten minimizar aquellas 

acciones que retrazan las actividades diarias, apoyando (ver figura 4, Lean 

Manufacturing). 
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Figura 4. Lean Manufacturing 

Fuente: (Palange & Dhatrak, 2021) 

• Kaizen: se centra en lograr aquellos objetivos o metas de forma paulatina o 

gradual, eliminándose las pérdidas de tiempo por la gestión inadecuada de los 

procesos productivos, donde, incluye las fases de planificar, actuar, realizar y 

comprobar (ver figura 5, Modelo Kaizen). 

 

Figura 5. Modelo Kaizen 

Fuente: (Moncada & Huilcapi, 2019) 

• Modelo Canvas: es un modelo de gestión estratégico que permite conocer y 

definir aquellos factores clave de tu negocio, cómo se relacionan entre 
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infraestructura, oferta, clientes y situación financiera de la organización, como 

se detalla en la figura 6. 

 

Figura 6. Modelo Canvas 

Fuente: (Cuzco, Erazo, Narváez, & Andrade, 2019) 

• Modelo de Mintzberg: definido en 1979 y detallado en la figura 7, se cataloga 

como un modelo para describir las estructuras y los niveles organizativos de 

las empresas, que se basa en dos premisas fundamentales: la división del 

trabajo y la coordinación de las tareas laborales. Además, involucra diferentes 

componentes, como la tecnología y los procesos para aplicarlo dentro de las 

empresas, donde el personal de apoyo es clave para su ejecución y deben lograr 

una línea media tanto de coordinación, como de comunicación con la finalidad 

de lograr un núcleo operativo eficiente y enmarcado en los objetivos de los 

establecimientos. 

 

Figura 7. Modelo de Mintzberg 
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Fuente: (Rivas, 2021) 

• Cuadro de mando integral: especificado en la figura 8, se considera como un 

modelo de gestión que se basa en cuatro perspectivas: Financiera, Cliente, 

Procesos Internos y Aprendizaje Crecimiento. Así, este modelo permite nivelar 

la gestión financiera con el capital intangible de la empresa y apoya la medición 

y monitorización de cada uno de los parámetros o componentes de las mismas, 

con la finalidad de conocer la salud de la empresa y su evolución, mediante 

indicadores numéricos y gráficos para una óptima toma de decisiones. 

 

 

Figura 8. Cuadro de mando integral 

Fuente: (Oyaque, Santamaría, & López, 2020) 

 

También, para Julio (2020) y Bohórquez (2018) existen varios modelos direccionados 

a la gestión basada en la calidad, donde la excelencia constituye un marco de referencia 

para la mejora de la gestión en una organización, como el:  

• Modelo Deming: que se muestra en la figura 9, se basa primordialmente en el 

liderazgo visionario, aprendizaje, mejora continua, cooperación interna y 

externa, procesos, satisfacción de los clientes y obviamente de los 

colaboradores. Dichos criterios permiten una gestión adecuada de las empresas 
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en las cuales se aplique dichos procesos. Los componentes fundamentales son: 

planificar, actuar, hacer, verificar y se repite el proceso nuevamente, de esta 

forma, se garantiza una cadena que permite la mejora continua en todas y cada 

una de las actividades de la empresa, apoyando a la competitividad de la 

misma.  

 

Figura 9. Modelo Deming 

Fuente: (Mata, Mata, & Terranova, 2020) 

• Modelo Malcolm Baldrige: definido en 1987, y señalado en la figura 10, se 

basa en la calidad como un factor estratégico para la competitividad 

empresarial, donde se centra en la conciencia de la calidad, su valor e 

importancia para desarrollar las estrategias de calidad. Además, es un enfoque 

que conlleva a un enfoque integral de evaluación de desempeño laboral, 

mejorándose la eficacia y eficiencia de las actividades de las empresas, 

ofreciéndose valor agregado a los clientes y apoyando a un nivel óptimo de 

competitividad. 

 

Figura 10. Modelo Malcolm Baldrige 

Fuente: (Mata, Mata, & Terranova, 2020) 
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• Modelo Europeo de Gestión de Calidad EFQM: creado en 1988 y que se 

muestra en la figura 11, aborda diferentes criterios como: liderazgo, personas, 

estrategia, alianzas y recursos, así como, los procesos, productos y servicios 

basado en resultados. Dichos elementos permiten la excelencia y el logro de 

los objetivos establecidos a nivel empresarial, donde, además se enmarca en 

tres preguntas fundamentales: por qué, cómo y qué, las cuales apoyan en el 

desarrollo de una cultura de mejora e innovación. 

 

Figura 11. Modelo EFQM 

Fuente: (Lizarzabal, y otros, 2009) 

 

 

• Sistemas de gestión tipo ISO: son aplicables en cualquier empresa u 

organización, independientemente del giro de negocio, donde, dichas 

normativas permiten recoger requisitos necesarios y directrices para que las 

empresas posean un nivel óptimo en cuanto a procesos y actividades diarias. 

Entre ellas constan: ISO 900:2015, ISO 9001:2015, ISO/TS9002:2016, ISO 

9004:2018, entre otros. 

Por otro lado, para Rodríguez y Macchione (2021) añaden dos modelos adicionales a 

los ya mencionados previamente, los cuales han marcado grandes tendencias en los 

últimos años, cuando las empresas se organizan solas (modelo de abajo hacia arriba o 

en inglés bottom-up), o la propia empresa toma la iniciativa en su formación (modelo 

de arriba hacia abajo o en inglés top-down). En referencia a Cordero y Beltrán (2021) 

en el primer caso, de abajo hacia arriba, las empresas desarrollan vínculos entre sí, al 
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trabajar en un mismo espacio, las empresas crean sinergias, relaciones y capital social 

diseñado para mejorar las capacidades innovadoras y comerciales. En estas 

interacciones puede haber un intercambio de recursos, conocimientos, información y 

experiencias. En el segundo caso, de arriba hacia abajo, las empresas pueden obtener 

apoyo específico de directivos y se basan solamente en su guía y directrices dejándose 

de lado a los empleados.  

 

1.5.1.2. El Enfoque Bottom-up 

El enfoque de abajo hacia arriba asigna a la persona responsable de implementar la 

implementación un papel de liderazgo en el proceso para que la situación inicial pueda 

adaptarse a muchos contextos de implementación. Dado que se trata de un paso 

posterior a la adopción de la decisión, las actividades y procesos están orientados a 

examinar el impacto asociado a la intervención pública (Casagua & Castro, 2020).  

Para Timarán (2019) este enfoque implica identificar actores clave en la 

implementación con el objetivo de comprender estrategias, objetivos, actividades y 

opiniones sobre la implementación y el desarrollo del problema. Para ello, dentro de 

este enfoque, se pretende que la política cuente con un listado de estrategias para el 

desarrollo de implementaciones, incluyendo las percepciones que tienen los actores 

sobre el problema y la experiencia en el desarrollo de las mismas. 

El enfoque de "abajo hacia arriba" se basa en la capacidad de los empleados para crear 

e implementar propuestas de cambio cuando se crean condiciones de marco 

organizativo favorables. El enfoque de abajo hacia arriba se basa en reconocer el 

potencial de todos los miembros de una organización para contribuir al desarrollo de 

la organización en situaciones inciertas donde el gerente no tiene todas las respuestas. 

En su forma más simple, el enfoque "de abajo hacia arriba" se puede asociar con el 

concepto de "empoderamiento", como un medio para empoderar a los empleados para 

llevar a cabo iniciativas en beneficio de la organización (Sánchez M. , 2016). 

Por otro lado, es necesario mencionar que este enfoque se asocia con la construcción 

de un grupo de datos que fusionan los intereses de diferentes departamentos, donde 

dichos datos pueden ser analizados y aprovechados en beneficio de la institución, 

mediante la identificación del proceso del negocio, el establecimiento de las 
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actividades y los procesos de comunicación, niveles de jerarquía y demás información 

valiosa que permita dar seguimiento al desempeño laboral (Mantilla, Aguayo, & 

Beltrán., 2018). Por tanto, se evidencia que el enfoque bottom-up apoya el 

conocimiento y descubrimiento de los diferentes aspectos internos que implican la 

gestión del talento humano y que conllevan a la propuesta de acciones que permitan la 

mejora del desempeño de los colaboradores. 

Es una nueva perspectiva de gestión, donde los líderes animan a los empleados a 

contribuir a la organización, las empresas ascendentes fomentan un enfoque más 

participativo en el que los trabajadores de todos los niveles pueden contribuir a la 

empresa. Se invita a todo el equipo a compartir decisiones sobre el curso de acción a 

tomar. Donde, el objetivo de este enfoque es aprovechar el conocimiento del capital 

humano y realizar su potencial (Pincay, 2018). 

El modelo comienza a procesar variables globales desde un lugar, donde, el proceso 

comienza con un análisis de la oportunidad de inversión, economía local o 

internacional. Se encarga de evaluar negocios, tipo y situación financiera y riesgos de 

inversión. Luego analiza este comportamiento en términos de variables como la 

volatilidad, la liquidez y cómo afectan los mercados globalizados (Ganoza, Godo, 

Montoya, & Tovar, 2020). Finalmente, es importante recalcar que el uso de estos 

métodos depende del tipo de empresa que se analice. De manera similar, otros factores 

influyentes se encuentran en los métodos de gestión tradicionales y pasados utilizados 

para elegir un enfoque para las decisiones financieras y de inversión. 

En referencia a Pereira y Bacic (2019), este modelo empieza de abajo hacia arriba, 

donde su traducción literal coincide con dicho nombre, además, se basa en el análisis 

de empresas individuales, que estudia de forma detallada la gestión y potencial de la 

empresa. Para Sánchez (2022) el propósito de este análisis es identificar oportunidades 

de ganancias mediante el análisis de los fundamentos de la empresa y su valoración en 

relación con el mercado. Si bien es cierto que las tendencias del mercado global no son 

el punto principal a la hora de elegir un valor u otro, los sectores y factores 

microeconómicos también se miran desde abajo. Sin embargo, este enfoque de 

inversión está abierto a empresas seleccionadas que, a pesar de los sectores de bajo 

rendimiento, muestran potencial en términos de fundamentos de valor. 
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A su vez, este enfoque tiene como objetivo utilizar el poder de los recursos humanos 

para optimizar el talento calificado de los empleados. Generalmente, se observan 

contrastes entre la capacidad de los gerentes para identificar patrones pasados 

utilizados para guiar la toma de decisiones y su capacidad intuitiva para establecer 

conexiones entre los diferentes niveles de la jerarquía para anticipar posibilidades 

futuras (Morales, Robalino, & Almeida, 2019). Los millennials constituyen la mayoría 

de la fuerza laboral activa actual y necesitan más oportunidades y compromiso para 

sentirse conectados y comprometidos con la cultura de la empresa. En el modelo 

ascendente, es importante construir relaciones de confianza, reconocer los resultados 

y crear un ambiente de trabajo positivo. 

Dentro de las ventajas de este enfoque o modelo de gestión empresarial en referencia 

a Restrepo (2015) están:  

• Fomenta la participación de los empleados mediante la creación de un 

sentido de propiedad y una conciencia generalizada.  

• Fortalece las relaciones interpersonales fomentando la cooperación de los 

empleados y la comunicación interna.  

• Aumenta la satisfacción y la motivación de los empleados aumentando la 

participación de los empleados en los objetivos comerciales y aumentando 

la productividad.  

• Capacita a los expertos le permite resolver problemas de manera más 

rápida, práctica y eficiente, porque no tiene que esperar a que la gerencia 

tome una decisión.  

• Promueve el aprendizaje colaborativo entre los empleados mediante el 

intercambio de ideas entre los miembros del equipo y las capacidades 

creativas e innovadoras de la empresa y crea espacio para el espíritu 

empresarial interno dentro de la organización. 

 

Los beneficios clave de un modelo ascendente que fomenta la creatividad y la 

participación de acuerdo a Feijoó y Arenal (2020) son: 

• Crea una atmósfera de aprecio y compromiso que aumenta la productividad.  

• Fortalece la formación de equipos mediante la creación de más situaciones de 
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contacto entre los empleados.  

• Mejora la comunicación y reduce los malentendidos.  

• Elimina el estrés del aislamiento y la soledad, especialmente en equipos 

híbridos o remotos.  

• Mejora la formación a través del aprendizaje colaborativo, donde el 

intercambio de conocimientos es más importante que la transferencia 

jerárquica de habilidades.  

 

Por otro lado, para iniciar la transición a un modelo de participación de abajo hacia 

arriba puede hacerlo con las siguientes recomendaciones, como lo manifiesta (Aguilar 

& Riva, 2020):  

• Invitar a todo el equipo a compartir decisiones sobre la hoja de ruta.  

• Diferenciar la autoridad del autoritarismo, es decir, otorga autonomía en la 

toma de decisiones a quienes califican y se integran a un equipo o proyecto.  

• Facilitar la comunicación estratégica a través del liderazgo con propósito y 

valores.  

• Planificar hitos e involucrar a toda la fuerza laboral en el logro de estos 

objetivos.  

• Solicitar y documentar la contribución personal de cada empleado para lograr 

los objetivos.  

 

1.5.2. Conexión Emocional 

De acuerdo a Villa y Ganzo (2018) la inteligencia emocional es cada vez más 

importante en una organización. Saber empatizar es una de las claves que muchos 

líderes ya han citado a la hora de hablar de motivación e implicación laboral. Se trata 

también de la capacidad de autocontrol y autorregulación emocional, que nos permite 

controlar los impulsos y aprender a reflejarlos con tranquilidad. La inteligencia 

emocional también incluye la empatía que puede comprender, conectar y mejorar las 

relaciones interpersonales con los demás, mejorando las relaciones sociales y 

mejorando nuestro bienestar personal.  
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Estas habilidades y destrezas son muy importantes en la vida personal, pero también 

pueden estar presentes en el lugar de trabajo. La toma de decisiones es uno de los 

factores más importantes en cualquier negocio, por lo que es importante estar en las 

mejores condiciones posibles. Si toma una decisión comercial en un estado enojado, 

es posible que no pueda evaluar los riesgos potenciales y, en última instancia, esa 

decisión perjudicará a su empresa (Romero & Ravina, 2020). 

 

Para García (2019) existen dos tipos de inteligencia emocional, los cuales son muy 

útiles en el ámbito empresarial. La primera es la inteligencia interpersonal, que 

comprende las emociones de la otra persona, responde con el mayor respeto posible 

según la situación y siempre tiene en cuenta el estado de ánimo del interlocutor. El 

segundo tipo es la inteligencia dentro del individuo. Es decir, conocer nuestras propias 

emociones y saber identificarlas puede ayudarnos a tomar las mejores decisiones y 

ajustar nuestro estado de ánimo. Ambos tipos de inteligencia están íntimamente 

relacionados, uno no puede existir sin el otro. Sin embargo, lo primero que debe hacer 

es dentro del individuo. 

 

1.5.2.1. Motivación 

 

Para Peña y Villón (2018) es un proceso que alienta a los empleados a trabajar y tomar 

medidas para impulsar, motivar y motivar a los empleados para lograr los objetivos 

deseados. Según Rivera, et al. (2018) la motivación es un término general que se aplica 

a diferentes impulsos, deseos, necesidades, anhelos, etc. Es decir, los gerentes motivan 

a sus subordinados asegurándose de que estén haciendo lo que quieren hacer, 

satisfaciendo sus motivaciones y deseos y queriendo que actúen de una manera 

particular. 

La motivación produce esfuerzos positivos o negativos cuando sabemos lo que motiva 

al personal, si una empresa sabe cómo motivar a sus empleados, es más probable que 

se logren los objetivos personales o profesionales y los empresariales (Carrillo, 

Paredes, Paredes, & Núñez, 2019). Así mismo, se incrementa la productividad, donde, 

esta habilidad se vuelve más importante cada día puesto que las empresas compiten en 

el mercado global por ser más rentables y ofrecer los mejores servicios (Puma & 
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Estrada, 2020). Por ello, motivar a los empleados se convierte en una de las estrategias 

que los directivos resuelven para que el personal se transforme en entes valiosos para 

la empresa.   

Según Deroncele, et. al. (2021) menciona que las empresas u organizaciones que 

sufren de baja productividad lo hacen porque no prestan la atención necesaria a las 

causas que la provocan, aunque desde fuera es fácil ver que no hay otra razón. que la 

motivación de los socios. Además, todos los negocios alrededor del mundo requieren 

mantener y fortalecer las relaciones óptimas entre jefe-subordinado, puesto que esta 

área es una de las más destacadas al ser considerado como el activo más valioso de la 

empresa, ya que los empleados satisfechos evidencian un nivel óptimo de 

productividad a través del comportamiento y participación. 

Las características de la motivación se enmarcan en mover, conducir e impulsar las 

acciones en la actividad laboral, donde las características esenciales de ésta son: 

canaliza y sustenta la conducta humana, aplica una serie de impulsos, deseos, 

necesidades y requerimientos que conlleven a incentivar a un equipo de trabajo, así 

mismo, la inversión en la capacitación del personal permite aprovechar la sinergia del 

mismo y apoyar en la toma de decisiones (Barros & Medina, 2021).  

A su vez, para Rodríguez (2020) el gerente junto con sus compañeros de trabajo, sigue 

ciertas pautas para fortalecer aspectos de la motivación, tales como: el respeto mutuo, 

la comunicación adecuada, el reconocimiento del trabajo de los empleados, lo que les 

ayudará a asumir su trabajo con responsabilidad y acercarse a la misión de la 

organización y visión. Por otro lado, si tenemos un empleado insatisfecho, su 

desempeño disminuirá y la calidad del trabajo se verá afectada. 

Por tales razones, la motivación debe ser primordial para la gestión del talento humano, 

ya que apoya en la mejora del desempeño laboral, al obtenerse resultados positivos en 

los colaboradores al sentirse predispuesto a dar todo de sí para cumplir con los 

objetivos empresariales previamente definidos (Pérez, 2019). Donde, las personas 

satisfechas estiman su trabajo, lo procuran y disfrutan de atender a los clientes, lo cual 

se cataloga como un estímulo emocional para actuar frente a un impulso específico. 
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1.5.2.2. Desempeño Laboral 

 

Los autores manifiestan que Mora y Mariscal (2019) son las habilidades, capacidades, 

eficiencias, eficacia y necesidades de los empleados, que está relacionado con la 

relación de resultados objetivos a cada empleado sabiendo el nivel de habilidad que 

tiene en la empresa. Además, el desempeño laboral para Bohórquez, et al. (2020) se 

refiere al establecimiento de metas es una estrategia individual para lograr una meta, 

que se mide a través de evaluaciones realizadas por gerentes responsables para 

determinar el nivel de desempeño de cada individuo. Para Bautista, et al. (2020) el 

desempeño de los empleados es la base para desarrollar la eficacia y el éxito de una 

organización. Por esta razón, las empresas siempre están interesadas en mejorar su 

capacidad para realizar su trabajo, y los resultados son alcanzados por los trabajadores. 

Almaaitah et al., (2020) manifiesta que el desempeño laboral como producto del 

desarrollo y administración de los recursos e inversiones para lograr objetivos 

estratégicos; así mismo, la evaluación del desempeño de la organización al monitorear 

y rastrear indicadores financieros, lo que permite a los gerentes determinar fácilmente 

la salud de la organización de manera continua. 

De ahí, en referencia a Boada (2019) un intento de predecir condiciones adversas que 

dificulten la sostenibilidad del respectivo mercado. Evaluar el desempeño de la 

organización desde una perspectiva no monetaria. De esta forma, es fundamental que 

se brinde seguimiento al fortalecimiento de la relación con el cliente, donde, la 

medición del desempeño organizacional es útil para enfocarse en la organización. Es 

necesario que los gerentes o personal directivo se encamina en la dirección correcta 

para que puedan atraer, desarrollar y retener el talento ideal para lograr sus objetivos 

a mediano y largo plazo. 

De acuerdo a Lauracio y Lauracio (2020) el desempeño laboral es el comportamiento 

que los empleados buscan de las metas fijadas que configuran una estrategia personal 

para alcanzarlas y donde las competencias de los empleados se miden por las 

evaluaciones realizadas por los gerentes responsables para comprender el nivel de 

competencia del individuo. Además, es un aspecto esencial para desarrollar la 

efectividad y el éxito de las empresas, por ello en los últimos años y a raíz de la 
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pandemia los directivos han demostrado gran interés por los resultados positivos en 

las actividades diarias. 

Dentro de los requisitos para un desempeño adecuado están: la capacitación, la 

autorización, el deseo, motivación y conocer lo que debe realizar diariamente, estos 

aspectos son necesarios para que se alineen a las conductas, desempeño y motivación 

esperada (Pashanasi, Gárate, & Palomino, 2021). Por ello, la medición del desempeño 

laboral es esencial con la finalidad de establecer y proponer acciones de mejora y que 

contribuya a un desenvolvimiento óptimo en sus labores diarias. 

La evaluación del desempeño laboral corresponde a la medición de los clientes 

internos que permiten las competencias individuales respecto a las relaciones de 

trabajo y que se obtiene información del desenvolvimiento de los colaboradores y sus 

competencias individuales para buscar la mejora continua en las acciones directivas 

(Delgado, Calvanapón, & Cárdenas, 2020). Por ello, cuando se planifica 

adecuadamente la evaluación del personal a corto, mediano y largo plazo permite 

encontrar problemas de supervisión de los colaboradores y definir aquellas debilidades 

y aprovechar las oportunidades que se presenten. 

Por otro lado, en el desempeño del trabajo, la eficiencia es el elemento principal de las 

posibles necesidades que debe cumplir una organización: alcanzar las metas 

organizacionales, el nivel de competitividad (habilidades y capacidad de trabajo), 

empleados altamente motivados y formación, calidad de vida, políticas, ética y 

conducta. Sobre la importancia (Bricio, Calle, & Zambrano, 2018). Además, el 

proceso de las habilidades humanas son una visión de futuro basada en las capacidades 

humanas y que es también el desarrollo sostenible plasmado para comprender a las 

personas a través de las dimensiones mental, emocional, racional y física que integran 

en el desarrollo de la empresa.  
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CAPÍTULO II 

METODOLOGÍA 

La presente investigación incluye el detalle de cada uno de los métodos de 

investigación y procedimientos que se utilizaron para la recolección de información, 

análisis e interpretación de los resultados, los cuales son: 

 

2.1. Tipo de investigación 

 

2.1.1 Investigación descriptiva 

 

Se considera un estudio descriptivo porque se especificaron aquellos aspectos 

esenciales que las empresas del sector comercial necesitan para una gestión 

empresarial adecuada, a partir de un modelo bottom-up centrado en los empleados 

como fuerza de trabajo. Así, la finalidad primordial de este tipo de investigación es 

conocer exactamente las características, actividades, procesos o personas involucradas 

en el objeto de estudio y describirlas exhaustivamente (Hernández Sampieri, 2010). 

 

2.1.2. Investigación correlacional 

 

Este tipo de investigación trata de evaluar dos variables para estudiar el grado de 

relación entre ellas, donde se pretende describir o aclarar el grado de relaciones 

existentes y conocer el comportamiento de cualquiera de las variables (Hernández 

Sampieri, 2010). Por ello, en el presente estudio se enfoca en determinar los factores 

de incidencia para un modelo de gestión del cambio bottom-up como conexión 

emocional con los empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador, 

obteniéndose los factores clave para un modelo idóneo en dicho sector. 

 

2.2. Enfoque de la investigación 

 

El enfoque que se aplicó en este estudio se enmarca en un enfoque mixto que engloba 

aspectos cuantitativos y cualitativos; ya que, de acuerdo a Bagur, et al. (2021) se 

examinarán aspectos cuantitativos al utilizar la recolección y el análisis de datos con 
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la finalidad de responder a la interrogante de  investigación, a partir de la medición 

numérica y aspectos cualitativos para describir los eventos, su interpretación entre las 

respuestas y el desarrollo de la teoría. Por ello, se recopilaron datos cuantitativos 

mediante la recolección de una pequeña muestra y se analizarán estadísticamente, 

junto a su descripción exhaustiva. 

 

2.3. Modalidades de investigación  

 

2.3.1. Investigación Bibliográfica 

 

Para el desarrollo de esta investigación se utilizó el análisis bibliográfico a través de 

artículos, publicaciones, libros, tesis y documentos gubernamentales donde se consiga 

información relevante sobre las variables de estudio. Como manifiesta Palma, et al. 

(2020), una investigación bibliográfica o documental engloba la obtención de 

información destacada de libros, revistas, documentos, tesis de grado y demás fuentes 

relacionadas al objeto de estudio.  

 

2.2.2. Investigación de campo 

 

Se refiere a la recolección de datos de forma directa de aquellos sujetos objeto de 

estudio o muestra seleccionada, para abstraer dichos resultados a un contexto 

determinado sin manipularlos (Leyva & Guerra, 2020). En ese sentido, el presente 

trabajo utilizó esta modalidad de campo para obtener los datos necesarios de las 

empresas que pertenecen al sector comercial de la provincia de Tungurahua, donde 

posteriormente se analizaron y presentaron.  

 

 

2.4. Población y Muestra 

Población  

Una población se considera un conjunto de individuos o elementos que poseen 

aspectos similares (Hernández Sampieri, 2010). Por ello, en esta investigación se 

establece como población a 15,244 empresas que pertenecen al sector comercial de la 

provincia de Tungurahua, como lo manifiesta el Directorio de Empresas (INEC, 2019).  
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Muestra  

 

Una muestra se refiere a la parte característica de la población, en otras palabras, es un 

subconjunto de individuos o elementos que están dentro de la población (Hernández 

Sampieri, 2010).  En ese sentido, de acuerdo al cálculo siguiente con la fórmula finita, 

se consideró como muestra para la recolección de información a 376 empresas del 

sector comercial de la provincia de Tungurahua.  

 

Fórmula:  

𝑛 =
𝑁 𝑍2𝑝𝑞

𝐸2 (𝑁 − 1)  + 𝑍𝑝𝑞 
 

Nomenclatura:  

 

n= tamaño de la población  

N= población total 

Z=distribución normalizada. Si Z= 1.96 el porcentaje de confiabilidad es 95%  

p=proporción de aceptación deseada para el producto  

q=proporción de rechazo  

E=porcentaje deseado de error  

Cálculo: 

Resolviendo la fórmula se tiene: 

𝑛 =
15,244 (1,96)2 (0,5) (0,5)

(0,05)2 (15,244 − 1) + (1.96)2 (0,5)(0,5)
 

 

n = 376 

 

Por lo tanto, se aplicó el instrumento de recolección de información a 376 empresas 

comerciales de la provincia de Tungurahua.  
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2.5. Técnica de recolección de información 

Encuesta  

La técnica de encuesta se refiere a una técnica de metodología cuantitativa para obtener 

información de primera mano y que utiliza un cuestionario para recopilar los datos 

necesarios sobre las variables de estudio (Meneses, 2020). De esta forma, se utilizó la 

encuesta para conocer cuáles son los modelos de gestión empresarial que aplican 

actualmente y el manejo de personal en el sector comercial de la provincia de 

Tungurahua. 

Cuestionario 

Un cuestionario es un instrumento utilizado para la recolección de datos durante el 

trabajo de campo, donde se considera una herramienta que permite al investigador 

definir una serie de preguntas para recoger información estructurada sobre un tema en 

particular y aplicarlo en la muestra seleccionada. Por tanto, es este estudio se utilizó 

una encuesta aplicada a las empresas comerciales de la provincia de Tungurahua, 

donde se recopiló información sobre el modelo de gestión empresarial que aplican 

actualmente y el manejo de personal. 

En este contexto, en el presente proyecto se utilizó una encuesta estructurada o 

dirigida, con un cuestionario estructurado, compuesto por 5 preguntas iniciales con 

información general y datos básicos de las empresas y de quienes se encuestó, y 25 

preguntas relacionadas con variables, con una escala de Likert.  

2.6. Procesamiento de datos 

 

2.6.1. Confiabilidad de la encuesta 

En referencia a Ñaupas, et al. (2019), el Coeficiente Alfa de Cronbach es un estadístico 

que apoya la evaluación de la consistencia y fiabilidad de un instrumento de 

recolección de datos; la escala que se usa va desde 0 a 1 y su valor mínimo aceptable 

es 0.7, infiriéndose como una consistencia buena. Por ello, el cuestionario fue validado 

mediante de la herramienta SPSS, el cual logró los siguientes resultados: 
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Tabla 1. Procesamiento de los casos 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 376 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 376 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del procedimiento. 

 

 Fuente: Software SPSS 

En la tabla 1, se muestra el análisis de 376 casos de los cuales se consideró el 100% 

de ellos. Se debe agregar que solo se seleccionó las preguntas con escala de Likert para 

este análisis, siendo 38 elementos.  

Tabla 2. Estadísticos de fiabilidad 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,824 38 

 

 Fuente: Software SPSS 

En la tabla 2, se muestra el análisis de fiabilidad del cuestionario, con un resultado de 

0.824. Cabe agregar, que la escala es de 0 a 1 y los valores aceptados son desde 0.7 en 

adelante y se ubica en una escala de excelente; por lo tanto, este cuestionario se 

considera fiable y apto para su aplicación. 

Se realizó también una validación por juicio de expertos, que de acuerdo a (Hernández 

Sampieri (2010) es un método útil para verificar la fiabilidad de una investigación 

mediante la opción informada de personas que conocen sobre un tema en específico y 

que pueden brindar información, evidencia, juicio o valoraciones sustentas en su 

experiencia y conocimientos. 

En este caso se tomó 3 criterios de 3 docentes de la Universidad Técnica de Ambato, 

donde manifestaron valoraciones como bueno y excelente en criterios como la 
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presentación del instrumento, la claridad en la redacción, la pertinencia de la variable 

con los indicadores y en la factibilidad de su aplicación. En consecuencia, se tomaron 

sus observaciones precisas y se las incluyó en el instrumento a aplicarse. 

 

2.6.2. Correlación de hipótesis 

En la presente investigación, para establecer los factores de incidencia para un modelo 

de gestión del cambio bottom-up como conexión emocional con los empleados en el 

sector comercial de Tungurahua-Ecuador, se utilizó el coeficiente de Spearman como 

análisis no paramétrico, porque la encuesta propuesta tiene preguntas con opciones de 

respuesta en escala de Likert (Ñaupas, et al., 2019). De esta forma, se determinó la 

relación de las variables analizadas y sus dimensiones.  

  



 

38  

CAPÍTULO III 

RESULTADOS  

En el siguiente epígrafe se muestran los resultados, su análisis y discusión de los 

mismos, así como, el tratamiento estadístico para la comprobación de hipótesis de la 

investigación. 

3.1. Análisis y discusión de los resultados 

 

Edad (en años) 

Tabla 3. Edad 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Menos de 25 años 19 5,1 5,1 5,1 

De 25 a 35 años 38 10,1 10,1 15,2 

De 36 a 40 años 151 40,2 40,2 55,3 

De 41 a 45 años 130 34,6 34,6 89,9 

De 46 a 50 años 19 5,1 5,1 94,9 

Más de 50 años 19 5,1 5,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 5. Edad 

 
Fuente: Software SPSS 

 

El 40.16% de los encuestados de establecimientos que brindan el servicio de 

alojamiento tiene de 36 a 40 años, un 34.57% posee menos de 41 a 45 años, un 

10.11% de 25 a 35 años, un 5.05% de 46 a 50 años, seguido de menos de 25 años y 

otro de más de 50 años. Por lo cual, se denota que la mayoría de personas que laboran 

o son propietarios de las empresas poseen un perfil adulto que por su edad ha 
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concluido en su mayoría sus estudios y poseen la experiencia necesaria en manejar 

sus empresas. 

 

Género 

 

Tabla 4. Género 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Masculino 189 50,3 50,3 50,3 

Femenino 187 49,7 49,7 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

 

Gráfico 6. Género 

 
 

Fuente: Software SPSS 

 

 

El 50.27% de los encuestados de las empresas encuestadas son de género femenino 

y un 49.73% son de género masculino. En ese sentido, la mayoría de personas son 

mujeres, lo cual, quienes representan diferentes roles en las mismas, evidenciándose 
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que las mujeres se encuentran en la misma capacidad de los hombres en la realización 

de las tareas y actividades empresariales o laborales.  

 

Nivel de educación 

 

Tabla 5. Nivel de educación 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Primaria 19 5,1 5,1 5,1 

Secundaria 38 10,1 10,1 15,2 

Técnico 114 30,3 30,3 45,5 

Tercer nivel 151 40,2 40,2 85,6 

Cuarto nivel 54 14,4 14,4 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

 

Gráfico 7. Nivel de educación 

 
Fuente: Software SPSS 

 

El 46.16% de los encuestados de las empresas del sector comercial tienen un nivel de 

educación de tercer nivel, un 30.32% tiene un nivel técnico, un 14.36% tiene un nivel 

de cuarto nivel y un 5.05% son de primaria. Es por ello que, al tener un nivel 

considerable de educación universitaria, permite y contribuye un desempeño laboral 
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en cada una de sus actividades sean estas de administración, manejo de personal, 

ventas, comercialización u otras; garantizándose el logro de los objetivos 

empresariales. 

 

Número de años de su establecimiento en el mercado 

Tabla 6. Años en el mercado 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1-2 años 171 45,5 45,5 45,5 

3-4 años 167 44,4 44,4 89,9 

5-6 años 38 10,1 10,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 8. Años en el mercado 

 
 

Fuente: Software SPSS 

 

El 45.48% de los encuestados de empresas del sector comercial manifiesta que sus 

actividades económicas las realizan desde hace 1-2 años atrás, un 44.41% tienen entre 

3 a 4 años en el mercado y un 10.11% tiene de 5-6 años. Por tanto, es necesario que 

se establezcan lineamientos para continuar con la línea de crecimiento económico 
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que desde que se terminó la pandemia se ha realizado. Además, las empresas han 

implementado diferentes acciones para mitigar el impacto de la crisis sanitaria, como: 

despido de personal, cierre de actividades o cambio de línea de negocio, siendo 

necesario la adaptabilidad no solo de los gerentes propietarios sino de todo el 

personal.  

 

Cargo 

Tabla 7. Cargo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Jefe de ventas 57 15,2 15,2 15,2 

Jefe del dpto. comercialización 54 14,4 14,4 29,5 

Asistente de ventas 76 20,2 20,2 49,7 

Vendedor 57 15,2 15,2 64,9 

Propietario-gerente 56 14,9 14,9 79,8 

Jefe de Talento Humano 38 10,1 10,1 89,9 

Otro 38 10,1 10,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 9. Cargo 

 
Fuente: Software SPSS 

 

El 20.21% de los encuestados son asistentes de ventas, un 15.16% son personal del 

área de ventas seguido por jefe de ventas, un 14.89% con los propietarios de las 
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empresas comerciales, un 14.36% son jefes de comercialización, un 10.11% son jefes 

de talento humano y otros a su vez eran familiares de los propietarios. En ese sentido, 

la mayor parte de empresas analizadas tienen personal asignado al área de ventas y 

comercialización, donde los mismos propietarios también apoyan diariamente en 

dichas actividades, evidenciado su interés en el crecimiento de las empresas, pero la 

falta de jerarquía o delegación de funciones. 

 

CONOCIMIENTOS DE MODELOS DE GESTIÓN 

 

1. ¿Considera relevante que las empresas apliquen modelos de gestión? 

 

Tabla 8. Aplicación de modelos de gestión 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 133 35,4 35,4 35,4 

Muy de acuerdo 243 64,6 64,6 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

 

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 10. Aplicación de modelos de gestión 
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Fuente: Software SPSS 

 

El 64.63% de los encuestados está muy de acuerdo en que considera relevante que 

las empresas apliquen modelos de gestión, mientras que un 35.37% también están de 

acuerdo con esta aseveración. En ese sentido, la mayor parte de empresas analizadas 

tienen personal asignado al área de ventas y comercialización, donde los mismos 

propietarios también apoyan diariamente en dichas actividades, evidenciado su 

interés en el crecimiento de las empresas, pero la falta de jerarquía o delegación de 

funciones. 

2. ¿Seleccione del 1 al 5 si ha escuchado hablar sobre los siguientes modelos 

de gestión empresarial?  

 

Tabla 9. Modelos de gestión empresarial 

MODELOS DE 

GESTIÓN 

EMPRESARIAL 

1 2 3 4 5 

TOTAL Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %  
Modelo DUPONT  0.00 205 54.52 95 25.27 76 20.21  0.00 376 

Lean Manufacturing 152 40.43 205 54.52 19 5.05  0.00  0.00 376 

Kaizen  0.00 91 24.20 38 10.11 247 65.69  0.00 376 

Modelo Canvas  0.00 148 39.36 38 10.11 190 50.53  0.00 376 

Modelo de Mintzberg  0.00 319 84.84 38 10.11 19 5.05  0.00 376 

Cuadro de mando integral  0.00 129 34.31 38 10.11 133 35.37 76 20.21 376 

Modelo Deming  0.00 148 39.36 38 10.11 190 50.53  0.00 376 

Modelo Malcolm Baldrige  0.00 262 69.68 38 10.11 76 20.21  0.00 376 

Modelo Europeo de 

Gestión de Calidad EFQM 
 0.00  0.00  0.00 338 89.89 38 

10.11 376 

Sistemas de gestión tipo 

ISO 
 0.00  0.00  0.00 262 69.68 114 

30.32 376 

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 11. Modelos de gestión empresarial 
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Fuente: Software SPSS 

 

El 20.21% de los encuestados manifiesta que ha escuchado hablar del Modelo 

Europeo de Gestión de Calidad EFQM (89.89%), seguido de los sistemas de gestión 

tipo ISO (69.68), el modelo Kaisen (65.69), el modelo Deming y el modelo Canva 

(50.53). Sin embargo, un 84.84% se encuentra en desacuerdo en conocer el modelo 

de Mintzberg, seguido de un 69.68% el modelo de Malcom Bridge, un 54.52% 

modelo DUPONT y el modelo Lean Manufacturing. En ese sentido, la mayor parte 

del personal de las empresas comerciales de Tungurahua conocen la mayoría de 

modelos de gestión empresarial, evidenciándose que sí poseen conocimientos para el 

manejo de los colaboradores. 

3. ¿Considera relevante que las empresas apliquen modelos de gestión no 

tradicionales? 

 

Tabla 10. Modelos de gestión no tradicionales 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 357 94,9 94,9 94,9 

Muy de acuerdo 19 5,1 5,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 12. Modelos de gestión no tradicionales 
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Fuente: Software SPSS 

 

 

El 94.95% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo en que las empresas 

apliquen modelos de gestión no tradicionales, puesto que permite innovar y adaptarse 

a los nuevos escenarios laborales; mientras que, un 5.05% está muy de acuerdo. En 

ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua 

conocen la mayoría de modelos de gestión empresarial, evidenciándose que sí poseen 

conocimientos para el manejo de los colaboradores. 

 

4. ¿Seleccione del 1 al 5 si ha escuchado hablar sobre los siguientes modelos 

de gestión empresarial?  

 

Tabla 11. Modelos de gestión no tradicionales 

MODELOS DE 

GESTIÓN 

EMPRESARIAL 

4 5 

TOTAL De acuerdo Muy de acuerdo 

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Modelo 

Bottom-up 152 40.43 224 59.57 376 

Modelo Top-

down 152 40.43 224 59.57 376 

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 13. Modelos de gestión empresarial 

 

Fuente: Software SPSS 
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El 59.57% de los encuestados manifiesta estar muy de acuerdo en qué sí ha escuchado 

sobre el modelo Bottom-up y el modelo Top-down, que aunque son modelos 

relativamente nuevos, sí poseen conocimientos sobre su aplicación en la realidad de 

las empresas comerciales. En ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas 

comerciales de Tungurahua conocen cómo aplicar este tipo de modelos de gestión 

empresarial, lo cual evidencia la aplicabilidad de esta investigación. 

 

5. ¿Qué modelo aplica en su empresa? 

 

Tabla 12. Modelos de gestión aplicados en el sector comercial 
 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Modelo DUPONT 19 5,1 5,1 5,1 

Modelo Canvas 19 5,1 5,1 10,1 

Modelo de Mintzberg 38 10,1 10,1 20,2 

Cuadro de mando integral 148 39,4 39,4 59,6 

Modelo Deming 19 5,1 5,1 64,6 

Modelo Europeo de Gestión de 

Calidad EFQM 
19 5,1 5,1 69,7 

Sistemas de gestión tipo ISO 76 20,2 20,2 89,9 

Modelo Bottom-up 38 10,1 10,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 14. Modelos de gestión aplicados en el sector comercial 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 39.36% de los encuestados manifiesta que aplica el cuadro de mando integral, un 

20.21% aplica sistemas de gestión tipo ISO, un 10.11% aplica tanto el modelo 

Mintsberg como el modelo bottom-up, un 5.05% aplica diferentes modelos como el 

DUPONT, Canvas, Deming y el modelo Europeo de Gestión de Calidad EFQM. En 

ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua 

aplican modelos tradicionales, evidenciándose que requieren adaptarse e innovar con 

nuevos modelos como el bottom-up para aprovechar los nuevos desafíos laborales. 

 

6. ¿Qué modelo recomienda para aplicarlo en otras empresas? 

 

Tabla 13. Modelos de gestión recomendados 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Modelo Canvas 57 15,2 15,2 15,2 

Cuadro de mando integral 171 45,5 45,5 60,6 

Modelo Deming 36 9,6 9,6 70,2 

Sistemas de gestión tipo ISO 112 29,8 29,8 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 15. Modelos de gestión recomendados 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 45.48% de los encuestados manifiesta que recomienda el cuadro de mando 

integral, un 29.79% recomiendan los sistemas de gestión tipo ISO, un 15.16% 

recomienda el modelo Canva y un 9.57% recomienda el modelo Deming. En ese 

sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua 

recomiendan modelos de gestión tradicionales, pero deben ampliar sus horizontes y 

adaptarse a los nuevos desafíos empresariales, con la adopción de nuevos modelos 

como el bottom-up. 

 

BOTTOM UP 

 

7. ¿Considera relevante que se aplique el modelo Bottom-up en las 

empresas? 

 

Tabla 14. Aplicación del modelo bottom-up 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 357 94,9 94,9 94,9 

Muy de acuerdo 19 5,1 5,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 16. Aplicación del modelo bottom-up 

 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 94.95% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo en que las empresas 

apliquen el modelo bottom-up, puesto que permite lograr una relación óptima entre 

empleados y directivos, así como, la comunicación entre departamentos; mientras 

que, un 5.05% está muy de acuerdo. En ese sentido, la mayor parte del personal de 

las empresas comerciales de Tungurahua considera que es importante la utilización 

de este modelo innovador en las empresas pues apoyará en el clima laboral, 

motivación e iniciativa entre el personal. 

8. ¿Brindan las facilidades necesarias para que el personal continúe su 

desarrollo profesional y educativo? 

 

Tabla 15. Facilidades para desarrollo profesional y educativo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 114 30,3 30,3 30,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 10,1 10,1 40,4 

De acuerdo 205 54,5 54,5 94,9 

Muy de acuerdo 19 5,1 5,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 17. Facilidades para desarrollo profesional y educativo 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 54.52% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo en que las empresas 

brindan las facilidades necesarias para que el personal continúe su desarrollo 

profesional y educativo, sin embargo, un 30.32% se encuentra en desacuerdo, un 

10.11% se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 5.05% está muy de acuerdo. 

En ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de 

Tungurahua apoyan a que su personal estudie y se prepare, lo cual, es una ventaja 

competitiva frente a los demás.  

 

9. ¿Realizan charlas y cursos dentro de la empresa para fortalecer sus 

conocimientos y su desempeño laboral? 

 

Tabla 16. Charlas y cursos  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 186 49,5 49,5 49,5 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 10,1 10,1 59,6 

De acuerdo 152 40,4 40,4 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 18. Charlas y cursos 

 
 

Fuente: Software SPSS 



 

52  

 

El 49.47% de los encuestados manifiesta estar en desacuerdo con realizar charlas y 

cursos dentro de la empresa para fortalecer sus conocimientos y su desempeño 

laboral, mientras que un 40.43% están de acuerdo, pero un 10.11% se encuentran 

indecisos. En ese sentido, la mayor parte de las empresas comerciales de Tungurahua 

no realizan cursos ni charlas para capacitar al personal, lo cual es una desventaja, 

puesto que, debe ser un pilar fundamental para incrementar la competitividad de las 

mismas. 

 

10. ¿Los colaboradores conocen la visión y los objetivos de la empresa? 

 

Tabla 17. Visión y objetivos empresariales  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 262 69,7 69,7 69,7 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 10,1 10,1 79,8 

De acuerdo 76 20,2 20,2 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 19. Visión y objetivos empresariales 

 

 
 

Fuente: Software SPSS 
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El 69.68% de los encuestados manifiesta estar en desacuerdo en que los 

colaboradores conocen la visión y los objetivos de la empresa, mientras que un 

20.21% están de acuerdo y un 10.11% está ni de acuerdo ni en desacuerdo. En ese 

sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua no 

recibe una socialización adecuada de la visión y los objetivos, lo cual, requiere 

especial atención para garantizar que todos los colaboradores conozcan a dónde 

quieren llegar y cómo hacerlo. 

 

11. ¿Los niveles directivos promueven el trabajo en equipo? 

 

Tabla 18. Trabajo en equipo  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 186 49,5 49,5 49,5 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 10,1 10,1 59,6 

De acuerdo 152 40,4 40,4 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 20. Trabajo en equipo 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 49.47% de los encuestados manifiesta estar en desacuerdo en que los niveles 

directivos promueven el trabajo en equipo, mientras que un 40.43% están de acuerdo 

en que sí lo promueven y un 10.11% ni de acuerdo ni en desacuerdo. En ese sentido, 

la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua consideran 

que no se promueve lo suficiente el trabajo en equipo, siendo necesario establecer 

acciones para fortalecer esta área. 

12. ¿La empresa establece incentivos para motivar a su personal? 

 

Tabla 19. Incentivos para motivar al personal  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 281 74,7 74,7 74,7 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 10,1 10,1 84,8 

De acuerdo 57 15,2 15,2 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 21. Incentivos para motivar al personal 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 74.73% de los encuestados manifiesta estar en desacuerdo en que las empresas no 

establecen incentivos para motivar a su personal, solo un 15.16% está de acuerdo que 

sí lo hacen y un 10.11% se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo. En ese sentido, 

la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua coinciden 

que no se realizan incentivos, lo cual, es un factor decisivo y que debe fortalecerse 

para garantizar un nivel óptimo de motivación que apoye el desempeño laboral. 

 

 

13. ¿El manejo de conflictos se realiza correctamente en el departamento de 

talento humano? 

 

Tabla 20. Manejo de conflictos  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 243 64,6 64,6 64,6 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 76 20,2 20,2 84,8 

De acuerdo 57 15,2 15,2 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 22. Manejo de conflictos 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 64.63% de los encuestados manifiesta estar en desacuerdo en que el manejo de 

conflictos se realiza correctamente en el departamento de talento humano, pero un 

15.16% sí está de acuerdo y in 20.21% está di de acuerdo ni en desacuerdo. En ese 

sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua 

consideran que el manejo de conflictos no se resuelve adecuadamente, siendo 

necesario establecer acciones para garantizar una resolución de problemas internos. 

 

14. ¿Para los colaboradores, el ambiente laboral y los incentivos cumplen con 

las expectativas esperadas? 

 

Tabla 21. Expectativas esperadas  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 131 34,8 34,8 34,8 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 10,1 10,1 44,9 

De acuerdo 207 55,1 55,1 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 23. Expectativas esperadas 

 
 

Fuente: Software SPSS 
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El 55.05% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo en que el ambiente laboral 

y los incentivos cumplen con las expectativas esperadas, sin embargo, un 34.84% 

está en desacuerdo, mientras que un 10.11% se encuentra ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. En ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales 

de Tungurahua cumplen con lo que prometen a sus empleados, lo cual es bueno y 

satisfactorio para ellos y contribuye a la motivación personal y laboral. 

15. ¿La empresa define normativas y políticas internas para el diario 

convivir? 

 

Tabla 22. Normas y políticas internas  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 167 44,4 44,4 44,4 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 76 20,2 20,2 64,6 

De acuerdo 133 35,4 35,4 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 24. Normas y políticas internas 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 44.41% de los encuestados manifiesta estar en desacuerdo en que las empresas 

definen normativas y políticas internas para el diario convivir, mientras que un 

35.37% menciona que sí lo hacen y un 20.21% se encuentra ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. En ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales 

de Tungurahua sí establecen adecuadamente normas y políticas internas que 

benefician al personal, al ambiente laboral y a la gestión de los establecimientos, pero 

es necesario que se alineen dichas políticas a los objetivos de cada uno de ellos. 

 

16. ¿Considera relevante las habilidades técnicas en el desempeño de sus 

funciones? 
 

Tabla 23. Habilidades técnicas en el desempeño laboral  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 38 10,1 10,1 10,1 

De acuerdo 186 49,5 49,5 59,6 

Muy de acuerdo 152 40,4 40,4 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 25. Habilidades técnicas en el desempeño laboral 

 
 

Fuente: Software SPSS 
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El 49.47% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo en que son relevantes las 

habilidades técnicas en el desempeño de sus funciones, puesto que permite innovar y 

adaptarse a los nuevos escenarios laborales; un 40.43% está de acuerdo, mientras que, 

un 10.11% está ni de acuerdo ni en desacuerdo. En ese sentido, la mayor parte del 

personal de las empresas comerciales de Tungurahua consideran que el personal 

requiere habilidades técnicas específicas para que se desenvuelvan correctamente, y 

para ello, es necesario implementar acciones directas como planes de capacitación. 

17. ¿Conociendo ya los modelos usted aplicaría el modelo Bottom-up? 

 

Tabla 24. Aplicación del modelo bottom-up  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Si 266 70,7 70,7 70,7 

No 110 29,3 29,3 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 26. Aplicación del modelo bottom-up 

 
Fuente: Software SPSS 
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El 70.74% de los encuestados manifiesta que sí conocen y aplicarían los modelos 

usted aplicaría el modelo Bottom-up, mientras que un 29.26% no lo harían. En ese 

sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua 

consideran estar abiertos a la posibilidad de implementar este modelo en sus 

establecimientos, por cuanto, están conscientes que es necesario innovar y estar a la 

vanguardia de las exigencias del mercado. 

 

18. ¿Usted aplicaría el modelo de abajo hacia arriba con la intención de que 

los colaboradores se sientan motivados? 

 

Tabla 25. Aplicación del modelo bottom-up para motivación  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy en desacuerdo 57 15,2 15,2 15,2 

En desacuerdo 38 10,1 10,1 25,3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 9,6 9,6 34,8 

De acuerdo 169 44,9 44,9 79,8 

Muy de acuerdo 76 20,2 20,2 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 27. Aplicación del modelo bottom-up para motivación 

 
 

Fuente: Software SPSS 
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El 44.95% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo en que aplicaría el modelo 

de abajo hacia arriba con la intención de que los colaboradores se sientan motivados, 

seguido de un 20.21% que está muy de acuerdo, mientras que un 15.16% está muy 

en desacuerdo, un 10.11% en desacuerdo y un 9.57% ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

En ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de 

Tungurahua consideran que sería beneficioso implementar este modelo pues el 

personal se sentirá más motivado y contribuiría al desempeño laboral óptimo. 

19. ¿Consideraría pertinente que las empresas del sector comercial aplique el 

modelo bottom-up para garantizar una comunicación eficaz entre el nivel 

directivo y operativo? 

 

Tabla 26. Aplicación del modelo bottom-up para comunicación eficaz  

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Si 321 85,4 85,4 85,4 

No 55 14,6 14,6 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 28. Aplicación del modelo bottom-up para comunicación eficaz 

 
 

Fuente: Software SPSS 
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El 85.37% de los encuestados manifiesta que sí consideraría pertinente que las 

empresas del sector comercial aplique el modelo bottom-up para garantizar una 

comunicación eficaz entre el nivel directivo y operativo, mientras que un 14.63% no 

lo haría. En ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas comerciales de 

Tungurahua consideran que este modelo les beneficiaría directamente para una 

comunicación eficaz entre el personal directivo y el operativo, lo cual es relevante 

para garantizar un ambiente óptimo y alineado a los objetivos empresariales. 

 

 

20. ¿Estaría de acuerdo en aplicar una estrategia enfocada en el modelo 

Bottom-up como conexión emocional con el personal de su empresa? 

 

Tabla 27. Aplicación de estrategia basada en el modelo bottom-up como 

conexión emocional 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Si 321 85,4 85,4 85,4 

No 55 14,6 14,6 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 
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Gráfico 29. Aplicación de estrategia basada en el modelo bottom-up como conexión 

emocional 

 
Fuente: Software SPSS 

 

El 85.37% de los encuestados estarían de acuerdo en aplicar una estrategia enfocada 

en el modelo Bottom-up como conexión emocional con el personal de su empresa, 

mientras que un 14.63% no lo harían. En ese sentido, la mayor parte del personal de 

las empresas comerciales de Tungurahua están conscientes de la versatilidad de este 

modelo y sí desean implementarlo en sus establecimientos comerciales. 

 

 

21. ¿Recomienda el modelo Bottom-up para empresas del sector comercial? 

 

Tabla 28. Recomendación del modelo bottom-up para el sector comercial 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Si 321 85,4 85,4 85,4 

No 55 14,6 14,6 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 
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Gráfico 30. Recomendación del modelo bottom-up para el sector comercial 

 
Fuente: Software SPSS 

 

El 85.37% de los encuestados recomendaría el modelo Bottom-up para empresas del 

sector comercial. En ese sentido, la mayor parte del personal de las empresas 

comerciales de Tungurahua conocen la mayoría de modelos de gestión empresarial, 

evidenciándose que sí recomendarían este modelo por su versatilidad para 

incrementar la motivación del personal, para la mejora de la comunicación entre los 

directivos y los operativos y en consecuencia la mejora del desempeño laboral. 

22. ¿Qué tipos de capacitaciones o inventivos utilizan en su empresa para 

incentivar a su personal? 

 

Tabla 29. Capacitaciones o incentivos para el personal 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Capacitaciones sobre 

tecnología, marketing digital, 

atención al cliente 

169 44,9 44,9 44,9 

Capacitaciones sobre recursos 

humanos, administración y 

manejo de personal 

76 20,2 20,2 65,2 

Incentivos no monetarios 95 25,3 25,3 90,4 

Reconocimientos verbales 36 9,6 9,6 100,0 

Total 376 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS 
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Gráfico 31. Capacitaciones o incentivos para el personal 

 
 

Fuente: Software SPSS 

 

Los encuestados manifiesta que requieren diferentes tipos de capacitaciones o 

inventivos utilizan en su empresa para incentivar a su personal, como, por ejemplo: 

un 44.95% capacitaciones sobre tecnología, marketing digital y atención al cliente; 

un 25.27% incentivos no monetarios, y un 20.21% las capacitaciones sobre recursos 

humanos, administración y manejo de personal. En ese sentido, la mayor parte del 

personal de las empresas comerciales de Tungurahua requieren la mayor parte de 

capacitaciones en áreas tecnológicas, de marketing digital y de atención al cliente 

para la mejora de la satisfacción de los clientes. 

23. ¿De qué manera promueve el trabajo en equipo en su empresa? 

Tabla 30. Promueve el trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Charlas motivacionales 76 20,2 20,2 20,2 

Plan de incentivos anuales, de 

acuerdo al desempeño del 

personal 

91 24,2 24,2 44,4 

Definición de metas por 

equipos 
57 15,2 15,2 59,6 

Ambiente laboral óptimo 57 15,2 15,2 74,7 

Apoyo en el desarrollo y 

crecimiento profesional, 

estudios o personal 

19 5,1 5,1 79,8 

Otro 76 20,2 20,2 100,0 

Total 376 100,0 100,0  
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Fuente: Software SPSS 

 

Gráfico 32. Promueve el trabajo en equipo 

 
Fuente: Software SPSS 

 

El 24.20% de los encuestados manifiesta que promueve el trabajo en equipo en su 

empresa mediante plan de incentivos anuales de acuerdo al desempeño del personal; 

un 20.21% mediante charlas motivacionales y otros somo reconocimientos no 

monetarios con entrega de placas; un 15.16% a través de definición de metas por 

equipos y el ambiente laboral óptimo, así como, un 5.05% mediante el apoyo en el 

desarrollo del crecimiento profesional, estudios o personal. En ese sentido, la mayor 

parte del personal de las empresas comerciales de Tungurahua apoyan con diferentes 

actividades al personal y su bienestar. 

 

3.2. Tratamiento estadístico 

 

A partir de la recolección de información realizada en el capítulo anterior y 

posteriormente analizada, es pertinente desglosar cada una de las dimensiones de las 

variables para definir aquellas de mayor relevancia para las empresas comerciales de 

la provincia de Tungurahua; de esta forma, en el Anexo 3: Correlaciones por Spearman 

se presenta las correlaciones de cada dimensión. Donde se determinó que dentro de los 

factores de incidencia para un modelo de gestión del cambio bottom-up como conexión 

emocional con los empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador, están: el 

trabajo en equipo (0.831) y el manejo de conflictos (0.719); las habilidades técnicas y 
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las facilidades de desarrollo profesional (0.947); la definición y socialización de la 

visión y objetivos que influyen en la motivación (0.858) y que influyen en el manejo 

de conflictos (0.709) y los incentivos para la motivación del personal (0.858) que 

influyen en el manejo de conflictos (0.857). A continuación, se muestra la tabla donde 

resume los datos previamente encontrados y detallados en el anexo. 

 

Tabla 31. Resumen de las correlaciones por Spearman 

Trabajo en equipo 0.831 

Manejo de conflictos 0.719 

Habilidades técnicas y las facilidades de 

desarrollo profesional 

0.947 

La definición y socialización de la visión 

y objetivos que influyen en la motivación  

0.858 

La definición y socialización de la visión 

influyen en el manejo de conflictos 

0.709 

Los incentivos para la motivación del 

personal 

0.858 

Los incentivos que influyen en el manejo 

de conflictos 

0.857 

Fuente elaboración propia a partir del software SPSS 

  

Por otro lado, es preciso establecer la relación del marketing experiencial en medios 

digitales para la reactivación turística en los establecimientos de alojamiento de la 

provincia de Tungurahua, para ello, se establecieron las hipótesis de estudio que se 

detallan a continuación: 

 

H0= La gestión del cambio bottom-up no influye en la conexión emocional con los 

empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador. 

H1= La gestión del cambio bottom-up influye en la conexión emocional con los 

empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador. 

 

En ese sentido, se analiza la significancia bilateral o valor de p que reconoce dos 

situaciones: Si p < 0.05 se rechaza H0 o bien Si p ≥ 0.05 se acepta H0. Por ello, en la 
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tabla 31, se muestra un coeficiente de correlación de Spearman de 0.831 a un nivel de 

significancia de 0.000, asumiéndose la hipótesis alternativa o H1, donde, la gestión del 

cambio bottom-up influye en la conexión emocional con los empleados en el sector 

comercial de Tungurahua-Ecuador. 

 

Tabla 32. Correlaciones de las variables 

 

 

MODELOS 

GESTION BOTTOM - UP 

Rho de 

Spearman 

MODELOS GESTION Coeficiente de correlación 1,000 ,831** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 376 376 

BOTTOM - UP Coeficiente de correlación ,831** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 376 376 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Software SPSS 
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3.3. Modelo de gestión del cambio bottom-up como conexión emocional con los 

empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador. 

 
Ilustración 1. Modelo de gestión propuesto 

Modelo de gestión del cambio bottom-up como conexión emocional con los 

empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador 

Socialización de la visión y los 

objetivos 

Definición de normativas y políticas 

 

Desarrollo profesional y educativo 

  
Desarrollo de habilidades técnicas  

Charlas, cursos, capacitaciones 

 

Trabajo en equipo 

  

Incentivos y reconocimientos 

Comunicación eficaz 

 

Motivación del personal 

  

Manejo de conflictos 

  

NIVEL OPERATIVO 

NIVEL DIRECTIVO 

Indicadores de desempeño laboral Indicadores de desempeño empresarial 

  

EVALUACIÓN 

ACCIONES DE MEJORA 

ENTRADA 

EVALUACIÓN 

Planificación 

  
Presupuestos 

MEJORA 

COMPETITIVA FIN 

MEJORAS INDICADORES 
DE DESEMPEÑO 

TOMA DE DECISIONES 
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Fuente: elaboración propia 

NIVEL OPERATIVO 

 

• Desarrollo profesional y educativo 

 

Este componente se basa principalmente en el proceso que oseen los empleados como 

parte de su proceso educativo y de superación personal; donde, este desarrollo se logra 

cuando alcanza en las aspiraciones y retos y se convierte en un trabajador mejor. Para 

ello, cuando se contrate a los trabajadores es necesario especificar detalladamente cada 

uno de los requisitos, como el nivel educativo, edad, actividades a realizarse, 

remuneración y otros específicos para su correcto desempeño. 

 

 

Tabla 33. Desarrollo profesional y educativo 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Desarrollo Profesional y 

Educativo 

Cumple No cumple 

La empresa tiene:   

• Capacitación en su área   

• Título de tercer 

nivel/bachiller 

  

• Ascenso Laboral   

• Mejora de Sueldo   

• Incentivos/Metas   

Conclusión:  

 

Fuente: elaboración propia 
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• Trabajo en equipo 

 

En este componente se refiere a las habilidades complementarias que están 

comprometidas las personas frente a un propósito, donde existe un motivo u objetivo 

claro. Así, los beneficios para las empresas al poner en práctica el trabajo en equipo 

son: mayor productividad, mayor aceptación, fortalecimiento del espíritu colectivo y 

del compromiso, apoyo en el empoderamiento.  

Dentro de los pasos para generar un trabajo en equipo verdadero son:  

 

✓ Tener un objetivo preciso y claro 

✓ Definir roles en el equipo 

✓ Establecer las responsabilidades y tareas de cada miembro. 

✓ Motivar al personal y reconocerlos. 

 

Tabla 34. Trabajo en equipo 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Trabajo en equipo Cumple No cumple 

La empresa tiene:   

• Mayor productividad   

• Mayor aceptación   

• Fortalecimiento del espíritu 

colectivo y del compromiso 

  

• Apoyo en el 

empoderamiento.  

  

Conclusión:  

 

Fuente: elaboración propia 
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• Desarrollo de habilidades técnicas  

 

Las habilidades del personal son relevantes por apoyar la eficiencia de una empresa, 

aumentan la confianza de los empleadores a los empleados y lo convierten en personal 

valioso para los mismos. 

Dentro de las habilidades más usuales están: comunicación, trabajo en equipo, 

colaboración, profesionalidad, autogestión e iniciativa, pensamiento crítico y creativo, 

así como perspectiva global. Par ello, es necesario que en los procesos de contratación 

se especifiquen todos y cada una de las habilidades técnicas para realizar un trabajo 

efectivo. 

Tabla 35. Desarrollo de Habilidades Técnicas 

 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Desarrollo de Habilidades 

Técnicas 

Cumple No cumple 

La empresa tiene:   

• Comunicación   

• Trabajo en equipo    

• Colaboración    

• Profesionalidad    

• Autogestión e iniciativa   

• Pensamiento crítico y 

creativo 

  

• Perspectiva global   

Conclusión:  

 

Fuente: elaboración propia 
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• Motivación del personal 

 

En este aspecto, la motivación laboral se basa en un proceso mediante el cual las 

personas se desarrollan unas capacidades que conducen a la materialización de ciertos 

objetivos para satisfacer necesidades y o expectativas. Además, se requiere que los 

directivos definan que tipos de motivaciones van a realizarlo, como extrínseca 

mediante bonificaciones en la remuneración, ascensos o reconocimientos. A su vez, 

intrínseco promoviéndose seminarios para alentar y guiar a los empleados para que 

trabajen a gusto y se sientan cómodos y su rendimiento sea el adecuado. 

 

Tabla 36. Motivación del personal 

 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Motivación del personal Cumple No cumple 

La empresa tiene:   

Bonificaciones en la 

remuneración 

  

Ascensos    

Reconocimientos    

Incentivos económicos   

Incentivos no monetarios   

Conclusión:  

 

Fuente: elaboración propia 
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NIVEL DIRECTIVO 

 

• Socialización de la visión y los objetivos 

Los directivos en este punto, deben socializar a todo el personal tanto la visión, como 

los objetivos, puesto que es de gran relevancia para que todos los esfuerzos se alineen 

y direccionen a lo planificado. De esta forma, se garantiza un cumplimiento mayor de 

los objetivos y el desarrollo de sus actividades; para ello, se sugiere realizar una 

reunión mensual para la socialización pertinente y evaluar resultados al finalizar el 

mes.  

 

Tabla 37. Socialización de la visión y los objetivos 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Socialización de la visión y los 

objetivos 

Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:    

Misión    

Visión    

Objetivos    

Políticas    

Valores    

Conclusión:  

 

 

Observación En caso de marcar no cumple en esta matriz, se 

deduce que la directiva o el gerente no socializó a los 

empleados los aspectos detallados previamente. 

Colocar lo encontrado en la empresa. 

Fuente: elaboración propia 
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• Comunicación eficaz 

 

Este parámetro debe responder a un proceso debidamente aplicado, donde la jerarquía 

implica conocer a quién responde y a quién supervisa, de esta forma, se garantiza un 

nivel comunicativo eficiente entre departamentos, evitándose errores e información 

errónea, lo cual a veces retrasa la obtención de resultados. 

 

Tabla 38. Comunicación eficaz 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Comunicación eficaz Cumple No cumple Tipo de evidencia 

La empresa tiene:    

Comunicación verbal   Firma una ficha 

Comunicación escrita 
  Firma de documento 

certificado u oficio 

Comunicación mediante correo 
  Correo enviado con 

firma digital 

Comunicación mediante memos 
  Memo enviado y 

sellado por secretaría  

Comunicación mediante Quipux 

  Hoja de registro 

impresa con sello de 

Quipux 

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 

 

 

 

 

 



 

76  

• Incentivos y reconocimientos 

El nivel directivo debe evaluar qué tipo de incentivos pueden aplicar en una empresa, 

por ejemplo, incentivos y reconocimientos tanto monetarios como no monetarios, que 

permitan generar fidelización en el personal, mayor productividad y atraer a nuevos 

talentos. Así, a continuación, se desglosan varios ejemplos que se pueden aplicar en el 

entorno actual y que son aptos para varios sectores económicos: 

✓ Reconocimiento en redes sociales como el empleado del mes 

✓ Publicación de éxitos en la prensa escrita. 

✓ Reconocimiento verbal y público de los logros específicos 

✓ Realización de entrega de premios simbólicos o representativos 

✓ Vacaciones o bonificaciones monetarias 

✓ Pago de movilizaciones y desplazamientos extras 

✓ Ofrecer formación continua o actualización de conocimientos 

✓ Creación de espacios de distracción 

  

Tabla 39. Incentivos y reconocimientos 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Incentivos y reconocimientos Cumple No cumple Observación 

La empresa tiene:    

Reconocimiento en redes sociales 

como el empleado del mes 

   

Publicación de éxitos en la prensa 

escrita. 

   

Reconocimiento verbal y público de 

los logros específicos 

   

Realización de entrega de premios 

simbólicos o representativos 

   

Vacaciones o bonificaciones 

monetarias 
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Pago de movilizaciones y 

desplazamientos extras 

   

Ofrecer formación continua o 

actualización de conocimientos 

   

Creación de espacios de distracción    

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 

 

• Definición de normativas y políticas 

El nivel gerencial deberá definir las normativas y políticas internas para facilitar una 

convivencia sana, puesto que, es necesario que ciertos comportamientos se modifiquen 

o eliminen del ambiente laboral. De esta forma se garantiza un ambiente de trabajo 

óptimo, de respeto y tolerancia, además, de priorizar el bienestar tanto de los 

empleados como de los directivos. 

Tabla 40. Definición de normativas y políticas 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Definición de normativas y 

políticas 

Cumple No cumple Observación 

La empresa tiene:    

Organigrama    

Manual de funciones    

Código interno    

Reglamentos    

Manual de calidad    

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 
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• Manejo de conflictos 

El nivel directivo debe garantizar un proceso de gestión cuando existan desacuerdos 

entre el personal, con la finalidad de minimizar el impacto negativo del problema y 

solucionar en buenos términos las diferencias que se puedan presentar. En este caso 

debe existir un plan de manejo de conflictos, definiéndose la persona que intervendrá 

en dicho problema y el modo de acción. 

Tabla 41. Manejo de conflictos 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Manejo de conflictos Cumple No cumple Observación 

La empresa tiene:    

Procesos de gestión para minimizar 

los desacuerdos entre el personal 

   

Plan de manejo de conflictos    

Definen la persona que intervendrá 

en el problema 

   

Definen el modo de acción    

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 

 

• Charlas, cursos, capacitaciones 

 

Después de recabar la información pertinente en las encuestas, se determinó las 

siguientes áreas capacitación para este modelo propuesto: tecnología, marketing digital 

y atención al cliente, recursos humanos, administración y manejo de personal. Siendo 

estas aristas el pilar fundamental para que en el mercado actual por la relevancia de 

estos temas para que el personal conozca y se actualice en sus conocimientos y lo 

puedan desempeñar en sus funciones diarias.  
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Como parte de este componente del modelo, se propone hacer un plan de 

capacitaciones semestral, donde se dividan por departamentos y se establezca un 

presupuesto acorde a la situación financiera de cada empresa. Además, al finalizar las 

jornadas de capacitación es necesario que se definan los indicadores de evaluación, es 

decir, se puede realizar un examen teórico o práctico para verificar que los 

conocimientos se hayan adquirido óptimamente.  

Tabla 42. Charlas, cursos, capacitaciones 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Charlas, cursos, capacitaciones Cumple No cumple Observación 

La empresa tiene:    

Plan de capacitación semestral    

Se divide el plan por departamentos    

Establecimiento del presupuesto    

Definición de indicadores de 

evaluación 

   

Examen teórico    

Examen práctico    

Capacitación en tecnología y 

marketing digital 

   

Capacitación en atención al cliente    

Capacitación en recursos humanos, 

administración y manejo de 

personal 

   

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 
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• Presupuesto  

Se refiere a un documento donde se especifican los gastos y ganancias que se 

anticipa una empresa a cumplir y que se utilizarán en las actividades empresariales; 

cuenta con cuatro pasos: elaboración, aprobación, ejecución y control.  

Tabla 43. Presupuesto 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Presupuesto Cumple No cumple Observación 

La empresa:    

Prevé los gastos de la empresa    

Prevé las ganancias que se esperan     

Elabora y aprueba sus presupuestos    

Ejecuta y controla los presupuestos    

La empresa controla el 

cumplimiento de los presupuestos 

   

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 

 

• Planificación  

Se refiere a un modelo o plan que se utiliza para implementar diferentes proyectos o 

para llevar a cabo los objetivos empresariales y cumplirlos. Para ello, se debe analizar 

la situación preliminar, definir objetivos, desarrollar un plan de acción, especificar los 

recursos, ejecutar el plan y controlarlo para evaluarlo al final.  

Tabla 44. Planificación 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  
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Charlas, cursos, capacitaciones Cumple No cumple Observación 

La empresa tiene:    

Analizar la situación preliminar    

Definen los objetivos empresariales    

Desarrollan un plan de acción 

empresarial 

   

Especifican los recursos que se 

requieren 

   

Ejecutan los planes establecidos    

Controla y evalúa su plan 

empresarial 

   

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 

 

EVALUACIÓN 

• Indicadores de desempeño laboral 

Los indicadores de desempeño que se proponen para el desarrollo de este 

modelo son los siguientes: 

✓ Beneficio por empleados = beneficio / número de empleados. Este es un 

indicador básico que permite saber qué beneficio genera cada empleado 

dentro de la empresa. 

✓ Ingresos por empleado = ingresos / número de empleados. En este caso, se 

tienen en cuenta solo los ingresos sin restar los gastos realizados. 

✓ Tiempo medio de finalización de tareas = tiempo total para completar una 

tarea / número de veces realizada. Este indicador nos permite medir la 

eficiencia del equipo. 

✓ Horas extra por empleado = total de horas extra / número de empleados. En 

este caso, este indicador nos sirve para identificar si se están realizando 

muchas horas extra por parte de los empleados. 
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Tabla 45. Indicadores de desempeño laboral 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Indicadores de desempeño laboral Cumple No cumple Observación 

La empresa aplica el indicador:    

Beneficio por empleados     

Ingresos por empleado     

Tiempo medio de finalización de 

tareas  

   

Horas extra por empleado     

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 

 

• Indicadores de desempeño empresarial 

Los indicadores de desempeño empresarial que se proponen para el desarrollo 

de este modelo son los siguientes: 

✓ Eficiencia: se trata de obtener los mejores resultados utilizando la mínima 

cantidad de recursos. Esto va de la mano directamente con la productividad 

y se calcula de la siguiente manera: Eficiencia = [(resultados obtenidos / 

costo real) x (tiempo real)] x [resultados deseados / costo deseado) x 

(tiempo deseado)]. 

✓ Eficacia: mide el desempeño del proceso frente a la meta. Cuanto más 

cercano al 100%, más eficaz será el proceso y se calcula así:  Eficacia = 

[(resultados obtenidos) / (resultados deseados)] x 100. 

✓ ROI = (Ingreso - Inversión) / Inversión. Este resultado da una cifra que 

indica el retorno obtenido por la inversión y suele convertirse a porcentaje 

para analizar este retorno. 
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Tabla 46. Indicadores de desempeño empresarial 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Indicadores de desempeño 

empresarial 

Cumple No cumple Observación 

La empresa aplica el indicador:    

Eficiencia    

Eficacia    

ROI     

Conclusión:  

 

 

Fuente: elaboración propia 

 

ACCIONES DE MEJORA 

Las acciones de mejora deben tomarse en una reunión entre directivos y con talento 

humano, para analizar los resultados obtenidos y definir las acciones que más 

convengan a la empresa.   

                                              Tabla 47. Acciones de mejora 

Nombre:  

Tipo:  

Área:  

Acciones de mejora Cumple No cumple Observación 

La empresa tiene:    

Reuniones entre directivos y con 

talento humano 

   

Analizan resultados obtenidos    

Definen acciones de mejora    

Conclusión:  
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Fuente: elaboración propia 

 

3.4. Validación del modelo  

 

Las empresas que forman parte de la validación, son tres seleccionadas de un mismo 

sector, en este caso el comercial, que se dedican a la venta de calzado en las mismas 

ciudades y son competencia directa cada una de ellas, siendo viable la aplicación de 

este modelo, pues necesitan un factor diferencial en su gestión. 

• Loggaty Srtore: empresa comercializadora y distribuidora al por mayor y 

menor de calzado montañero y urbano. Sus inicios fueron en el año 2010 por 

el Sr Byron Barona quien empezó con la venta hasta el año 2020, vendió la 

fábrica y comenzó solo a distribuir los productos a Cuenca, Quito y Cevallos. 

Tiene 3 locales de distribución de calzado y también lo hace al por mayor. 

Tiene un promedio de ventas de $28,000 a $30,000 mensuales. Tienen un 

mercado posicionado en senderismo e industrial, para trabajo, urbano: joven, 

adulto y mujer. Cuenta con 10 colaboradores y tiene como objetivo la 

importación de sus productos. 

• Calzado Febraty: La propietaria es la Ing. Liliana Beltrán, cuenta con un local 

comercial en Ambato y en Cevallos, no tiene ningún modelo de gestión. 

Además, inicia sus actividades en el año 2012, enfocado en la fabricación de 

zapatos Oxford, de cuero botín de hombre y montañero de hombre en cuero. 

Tiene aproximadamente 20 colaboradores y tiene un promedio de venta de 

$15,000 mensuales. Cuenta con una sucursal en Baños de Agua Santa, es 

relativamente nuevo con un año de experiencia en ese mercado. 

• Calzado Gnova: Esta empresa inició sus actividades en el año 2018, con un 

local en Ambato, vende calzado Oxford, casual de hombre, taco de mujer y 

botín, urbano de hombre y de mujer. Tiene ventas de $1,000 a $8,000 

mensuales y su propietaria es la Sra. Marina Ortega, emprendedora que no 

posee conocimientos de gestión. 
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APLICACIÓN DEL MODELO: 

Se ha seleccionado 3 colaboradores de cada empresa y se presentan los siguientes 

resultados: 

LOGATTY STORE 

Tabla 48. Desarrollo profesional y educativo 

Nombre: Maria 

Rivadeneira 

Karina 

Guanoluisa 

Estefanía 

Córdova  

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Desarrollo Profesional y 

Educativo 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Capacitación en su 

área 

X  X   X 

• Título de tercer 

nivel/bachiller 

X  X   X 

• Ascenso Laboral X  X  X  

• Mejora de Sueldo X  X  X  

• Incentivos/Metas  X X   X 

Conclusión: Ninguna  

 

Ninguna  

 

Ninguna  

 

Fuente: elaboración propia 

El 73.33% no cumple y el 26.67% cumple, evidenciándose que esta empresa si maneja 

adecuadamente el desarrollo profesional y educativo. 
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CALZADO FEBRATY 

Tabla 49. Desarrollo profesional y educativo 

Nombre: Daniel 

Miniguano 

Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Desarrollo Profesional y 

Educativo 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Capacitación en su 

área 

X  X  X  

• Título de tercer 

nivel/bachiller 

 X  X  X 

• Ascenso Laboral  X  X  X 

• Mejora de Sueldo  X  X  X 

• Incentivos/Metas X   X X  

Conclusión: Ninguna  

 

Ninguna  

 

Ninguna  

 

Fuente: elaboración propia 

 

El 80% no cumple y el 20% cumple evidenciándose que esta empresa requiere 

enfocarse en acciones de mejora del desarrollo profesional y educativo. 
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CALZADO GNOVA 

Tabla 50. Desarrollo profesional y educativo 

Nombre: Rosa Martínez Daniel 

Telenchana 

José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Desarrollo Profesional y 

Educativo 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Capacitación en su 

área 

X  X  X  

• Título de tercer 

nivel/bachiller 

 X  X X  

• Ascenso Laboral  X  X X  

• Mejora de Sueldo  X  X X  

• Incentivos/Metas X   X X  

Conclusión: Ninguna  

 

Ninguna  

 

Ninguna  

 

Fuente: elaboración propia 

 

El 53.33% cumple y el 46.67% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja 

el desarrollo profesional, pero requiere acciones de mejora para incrementar estos 

porcentajes. 

  



 

88  

LOGATTY STORE 

Tabla 51. Trabajo en equipo 

Nombre: María 

Rivedeneira 

Karina 

Guanoluisa 

Estefanía 

Córdova  

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Trabajo en equipo Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Mayor 

productividad 

X  X  X  

• Mayor 

aceptación 

X   X  X 

• Fortalecimiento 

del espíritu 

colectivo y del 

compromiso 

X   X X  

• Apoyo en el 

empoderamiento.  

 X X  X  

Conclusión:  

 

  

Fuente: elaboración propia 

 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja 

el trabajo en equipo de forma adecuada. 
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CALZADO FEBRATY 

Tabla 52. Trabajo en equipo 

Nombre: Daniel 

Miniguano 

Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Trabajo en equipo Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Mayor 

productividad 

X  X  X  

• Mayor 

aceptación 

 X  X  X 

• Fortalecimiento 

del espíritu 

colectivo y del 

compromiso 

 X  X  X 

• Apoyo en el 

empoderamiento.  

 X X  X  

Conclusión:  

 

  

Fuente: elaboración propia 

 

El 58.33% no cumple y el 41.67% cumple evidenciándose que esta empresa si maneja 

el trabajo en equipo, pero requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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CALZADO GNOVA 

Tabla 53. Trabajo en equipo 

Nombre: Rosa Martínez Daniel 

Telenchana 

José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Trabajo en equipo Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Mayor 

productividad 

X  X  X  

• Mayor aceptación  X  X  X 

• Fortalecimiento del 

espíritu colectivo y 

del compromiso 

 X  X  X 

• Apoyo en el 

empoderamiento.  

 X  X X  

Conclusión:  

 

  

Fuente: elaboración propia 

 

El 66.67% no cumple y el 33.33% cumple evidenciándose que esta empresa si maneja 

el trabajo en equipo, pero requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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LOGATTY STORE 

Tabla 54. Desarrollo de Habilidades Técnicas 

Nombre: Maria 

Rivedeneira 

Karina 

Guanoluisa 

Estefanía 

Córdova  

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Desarrollo de 

Habilidades Técnicas 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Comunicación  X X  X  

• Trabajo en 

equipo  

 X X   X 

• Colaboración  X  X   X 

• Profesionalidad  X   X X  

• Autogestión e 

iniciativa 

X   X X  

• Pensamiento 

crítico y 

creativo 

X  X  X  

• Perspectiva 

global 

X  X   X 

Conclusión:  

 

    

Fuente: elaboración propia 

 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja 

el trabajo en equipo, pero requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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CALZADO FEBRATY 

Tabla 55. Desarrollo de Habilidades Técnicas 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Desarrollo de 

Habilidades Técnicas 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Comunicación  X X  X  

• Trabajo en 

equipo  

 X X   X 

• Colaboración   X X   X 

• Profesionalidad   X  X  X 

• Autogestión e 

iniciativa 

X   X  X 

• Pensamiento 

crítico y 

creativo 

X   X X  

• Perspectiva 

global 

X  X   X 

Conclusión:  

 

    

Fuente: elaboración propia 

 

El 57.14% no cumple y el 42.86% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja 

el trabajo en equipo, por lo cual requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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CALZADO GNOVA 

Tabla 56. Desarrollo de Habilidades Técnicas 

Nombre: Rosa Martínez Daniel 

Telenchana 

José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Desarrollo de 

Habilidades Técnicas 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

• Comunicación  X X  X  

• Trabajo en 

equipo  

 X X   X 

• Colaboración   X X   X 

• Profesionalidad   X  X  X 

• Autogestión e 

iniciativa 

 X  X  X 

• Pensamiento 

crítico y 

creativo 

X   X  X 

• Perspectiva 

global 

X   X  X 

Conclusión:  

 

    

Fuente: elaboración propia 

 

El 71.43% no cumple y el 28.57% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja 

el trabajo en equipo, por lo cual requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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LOGATTY STORE 

 

Tabla 57. Motivación del personal 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina 

Guanoluisa 

Estefanía 

Córdova  

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Motivación del personal Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

Bonificaciones en la 

remuneración 

X  X  X  

Ascensos  X  X   X 

Reconocimientos  X  X   X 

Incentivos económicos  X  X  X 

Incentivos no monetarios  X X  X  

Conclusión:    

Fuente: elaboración propia 

 

 

El 64.29% cumple y el 42.86% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja 

la motivación del personal, pero requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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CALZADO FEBRATY 

Tabla 58. Motivación del personal 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Motivación del personal Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

Bonificaciones en la 

remuneración 

 X  X  X 

Ascensos  X  X   X 

Reconocimientos  X  X   X 

Incentivos económicos  X  X  X 

Incentivos no monetarios  X  X  X 

Conclusión:    

Fuente: elaboración propia 

 

El 73.33% no cumple y el 26.67% cumple evidenciándose que esta empresa si maneja 

la motivación del personal, pero requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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CALZADO GNOVA 

Tabla 59. Motivación del personal 

Nombre: Rosa Martínez Daniel 

Telenchana 

José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Motivación del personal Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

La empresa tiene:       

Bonificaciones en la 

remuneración 

X  X  X  

Ascensos  X  X   X 

Reconocimientos  X  X   X 

Incentivos económicos  X  X  X 

Incentivos no monetarios  X X  X  

Conclusión:    

Fuente: elaboración propia 

 

El 60% cumple y el 40% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja la 

motivación del personal, pero requiere acciones de mejora para incrementar estos 

resultados. 
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LOGATTY STORE 

Tabla 60. Socialización de la visión y los objetivos 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Socialización de la 

visión y los 

objetivos 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Misión X   X   X   

Visión X   X   X   

Objetivos  X No socializa a los 

colaboradores 

X   X   

Políticas X    X No socializa a los 

colaboradores 

X   

Valores X   X   X   

Conclusión:        

Fuente: elaboración propia 
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El 86.67% cumple y el 13.33% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja la socialización de la visión y los objetivos. 

CALZADO FEBRATY 

Tabla 61. Socialización de la visión y los objetivos 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Socialización de la 

visión y los objetivos 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Misión X   X   X   

Visión X   X   X   

Objetivos X   X   X   

Políticas X    X No socializa a los 

colaboradores 

X   

Valores X   X   X   

Conclusión:        

Fuente: elaboración propia 

 

El 93.33% cumple y el 6.67% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja la socialización de la visión y los objetivos. 
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CALZADO GNOVA 

Tabla 62. Socialización de la visión y los objetivos 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Socialización de la 

visión y los 

objetivos 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Misión X   X   X   

Visión X   X   X   

Objetivos X   X   X   

Políticas X    X No socializa a los 

colaboradores 

X   

Valores X   X   X   

Conclusión:        

Fuente: elaboración propia 

 

El 93.33% cumple y el 6.67% no cumple evidenciándose que esta empresa si maneja la socialización de la visión y los objetivos. 
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LOGATTY STORE 

Tabla 63. Comunicación eficaz 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Comunicación eficaz Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

La empresa tiene:          

Comunicación verbal X  No X  No X  No 

Comunicación escrita X  No X  No X  No 

Comunicación mediante correo  X No  X No  X No 

Comunicación mediante memos  X No  X No  X No 

Comunicación mediante Quipux  X No  X No  X No 

Conclusión:  

No poseen ninguna evidencia 

 

No poseen ninguna evidencia No poseen ninguna evidencia 

Fuente: elaboración propia 

El 60% no cumple y el 40% cumple evidenciándose que esta empresa si maneja la comunicación eficaz, pero requiere acciones de mejora 

para incrementar estos resultados. 
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CALZADO FEBRATY 

Tabla 64. Comunicación eficaz 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Comunicación eficaz Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

La empresa tiene:          

Comunicación verbal X  No X  No X  No 

Comunicación escrita X  No X  No X  No 

Comunicación mediante correo  X No  X No  X No 

Comunicación mediante memos  X No  X No  X No 

Comunicación mediante Quipux  X No  X No  X No 

Conclusión:  

No poseen ninguna evidencia 

 

No poseen ninguna evidencia No poseen ninguna evidencia 

Fuente: elaboración propia 

El 60% no cumple y el 40% cumple evidenciándose que esta empresa si maneja la comunicación eficaz, pero requiere acciones de mejora 

para incrementar estos resultados. 
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CALZADO GNOVA 

Tabla 65. Comunicación eficaz 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Comunicación eficaz Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

Cumple No 

cumple 

Tipo de 

evidencia 

La empresa tiene:          

Comunicación verbal X  No X  No X  No 

Comunicación escrita X  No X  No X  No 

Comunicación mediante correo  X No  X No  X No 

Comunicación mediante memos  X No  X No  X No 

Comunicación mediante Quipux  X No  X No  X No 

Conclusión:  

No poseen ninguna evidencia 

 

No poseen ninguna evidencia No poseen ninguna evidencia 

Fuente: elaboración propia 

El 60% no cumple y el 40% cumple evidenciándose que esta empresa si maneja la comunicación eficaz, pero requiere acciones de mejora 

para incrementar estos resultados. 



 

103  

LOGATTY STORE 

Tabla 66. Incentivos y reconocimientos 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Incentivos y 

reconocimientos 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Reconocimiento en redes 

sociales como el empleado 

del mes 

 X   X   X  

Publicación de éxitos en la 

prensa escrita. 

 X   X   X  

Reconocimiento verbal y 

público de los logros 

específicos 

X    X  X   

Realización de entrega de 

premios simbólicos o 

representativos 

 X   X   X  
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Vacaciones o bonificaciones 

monetarias 

 X   X   X  

Pago de movilizaciones y 

desplazamientos extras 

 X   X   X  

Ofrecer formación continua o 

actualización de 

conocimientos 

X   X    X  

Creación de espacios de 

distracción 

 X   X   X  

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 83.33% no cumple y el 16.67% cumple, evidenciándose que esta empresa si maneja la comunicación eficaz, pero requiere acciones de 

mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 67. Incentivos y reconocimientos 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Incentivos y 

reconocimientos 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Reconocimiento en redes 

sociales como el empleado 

del mes 

 X   X   X  

Publicación de éxitos en la 

prensa escrita. 

 X   X   X  

Reconocimiento verbal y 

público de los logros 

específicos 

X    X  X   

Realización de entrega de 

premios simbólicos o 

representativos 

 X   X   X  
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Vacaciones o bonificaciones 

monetarias 

 X   X   X  

Pago de movilizaciones y 

desplazamientos extras 

 X   X   X  

Ofrecer formación continua 

o actualización de 

conocimientos 

X   X    X  

Creación de espacios de 

distracción 

 X   X   X  

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

 

El 83.33% no cumple y el 16.67% cumple, evidenciándose que esta empresa si maneja la comunicación eficaz, pero requiere acciones de 

mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 68. Incentivos y reconocimientos 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Incentivos y 

reconocimientos 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Reconocimiento en redes 

sociales como el empleado 

del mes 

 X   X   X  

Publicación de éxitos en la 

prensa escrita. 

 X   X   X  

Reconocimiento verbal y 

público de los logros 

específicos 

 X   X   X  

Realización de entrega de 

premios simbólicos o 

representativos 

 X   X   X  
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Vacaciones o bonificaciones 

monetarias 

 X   X   X  

Pago de movilizaciones y 

desplazamientos extras 

 X   X   X  

Ofrecer formación continua 

o actualización de 

conocimientos 

X   X    X  

Creación de espacios de 

distracción 

 X   X   X  

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 91.67% no cumple y el 8.33% cumple, evidenciándose que esta empresa si maneja la comunicación eficaz, pero requiere acciones de 

mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 69. Definición de normativas y políticas 

Nombre: María Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Definición de 

normativas y políticas 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Organigrama X   X   X   

Manual de funciones  X No posee  X No posee  X No posee 

Código interno  X No posee  X No posee  X No posee 

Reglamentos X   X   X   

Manual de calidad  X No posee  X No posee  X No posee 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 60% no cumple y el 40% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja la definición de normativas y políticas, por ello requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 70. Definición de normativas y políticas 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Definición de 

normativas y 

políticas 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Organigrama X   X   X   

Manual de funciones  X No posee  X No posee  X No posee 

Código interno  X No posee  X No posee  X No posee 

Reglamentos X   X   X   

Manual de calidad  X No posee  X No posee  X No posee 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 60% no cumple y el 40% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja la definición de normativas y políticas, por ello requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 71. Definición de normativas y políticas 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Definición de 

normativas y 

políticas 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Organigrama X   X   X   

Manual de funciones  X No posee  X No posee  X No posee 

Código interno  X No posee  X No posee  X No posee 

Reglamentos X   X   X   

Manual de calidad  X No posee  X No posee  X No posee 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 60% no cumple y el 40% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja la definición de normativas y políticas, por ello requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 72. Manejo de conflictos 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Manejo de conflictos Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Procesos de gestión para minimizar 

los desacuerdos entre el personal 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Plan de manejo de conflictos  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definen la persona que intervendrá 

en el problema 

X   X   X   

Definen el modo de acción X   X   X   

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 50% no cumple y el 50% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja adecuadamente los conflictos, por ello requiere acciones 

de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 73. Manejo de conflictos 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Manejo de conflictos Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Procesos de gestión para 

minimizar los desacuerdos entre 

el personal 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Plan de manejo de conflictos  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definen la persona que 

intervendrá en el problema 

X   X   X   

Definen el modo de acción X   X   X   

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 50% no cumple y el 50% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja adecuadamente los conflictos, por ello requiere acciones 

de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 74. Manejo de conflictos 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Manejo de conflictos Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Procesos de gestión para 

minimizar los desacuerdos entre 

el personal 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Plan de manejo de conflictos  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definen la persona que 

intervendrá en el problema 

X   X   X   

Definen el modo de acción X   X   X   

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 50% no cumple y el 50% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja adecuadamente los conflictos, por ello requiere acciones 

de mejora para incrementar estos resultados. 



 

115  

LOGATTY STORE 

Tabla 75. Charlas, cursos, capacitaciones 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Charlas, cursos, 

capacitaciones 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Plan de 

capacitación 

semestral 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Se divide el plan 

por departamentos 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Establecimiento del 

presupuesto 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definición de 

indicadores de 

evaluación 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Examen teórico  X No tiene  X No tiene  X No tiene 
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Examen práctico  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Capacitación en 

tecnología y 

marketing digital 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Capacitación en 

atención al cliente 

X   X   X   

Capacitación en 

recursos humanos, 

administración y 

manejo de personal 

X   X   X   

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 77.78% no cumple y el 22.22% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja adecuadamente los conflictos, por ello requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 76. Charlas, cursos, capacitaciones 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Charlas, cursos, 

capacitaciones 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Plan de 

capacitación 

semestral 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Se divide el plan 

por departamentos 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Establecimiento del 

presupuesto 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definición de 

indicadores de 

evaluación 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Examen teórico  X No tiene  X No tiene  X No tiene 
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Examen práctico  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Capacitación en 

tecnología y 

marketing digital 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Capacitación en 

atención al cliente 

X   X   X   

Capacitación en 

recursos humanos, 

administración y 

manejo de personal 

X   X   X   

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 77.78% no cumple y el 22.22% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja adecuadamente los conflictos, por ello requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 77. Charlas, cursos, capacitaciones 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Charlas, cursos, 

capacitaciones 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Plan de 

capacitación 

semestral 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Se divide el plan 

por departamentos 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Establecimiento del 

presupuesto 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definición de 

indicadores de 

evaluación 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Examen teórico  X No tiene  X No tiene  X No tiene 
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Examen práctico  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Capacitación en 

tecnología y 

marketing digital 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Capacitación en 

atención al cliente 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Capacitación en 

recursos humanos, 

administración y 

manejo de personal 

X   X   X   

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 77.78% no cumple y el 11.11% cumple evidenciándose que esta empresa no maneja adecuadamente los conflictos, por ello requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 78. Presupuesto 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Presupuesto Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa:          

Prevé los gastos de la empresa X   X   X   

Prevé las ganancias que se esperan  X   X   X   

Elabora y aprueba sus 

presupuestos 

X   X   X   

Ejecuta y controla los 

presupuestos 

X    X No lo realiza X   

La empresa controla el 

cumplimiento de los presupuestos 

 X No lo realiza  X No lo realiza  X No lo realiza 

Conclusión:    

Fuente: elaboración propia 

El 73.33% cumple y el 26.67% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de manejo de presupuestos, 

pero sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 79. Presupuesto 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Presupuesto Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa:          

Prevé los gastos de la empresa X   X   X   

Prevé las ganancias que se esperan  X   X   X   

Elabora y aprueba sus 

presupuestos 

X    X  X   

Ejecuta y controla los 

presupuestos 

 X   X No lo realiza  X  

La empresa controla el 

cumplimiento de los presupuestos 

 X No lo realiza  X No lo realiza  X No lo realiza 

Conclusión:    

Fuente: elaboración propia 

El 53.33% cumple y el 46.67% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de manejo de presupuestos, 

pero sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 80. Presupuesto 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Presupuesto Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa:          

Prevé los gastos de la empresa X   X   X   

Prevé las ganancias que se esperan  X   X   X   

Elabora y aprueba sus 

presupuestos 

 X   X   X  

Ejecuta y controla los 

presupuestos 

 X   X No lo realiza  X  

La empresa controla el 

cumplimiento de los presupuestos 

 X No lo realiza  X No lo realiza  X No lo realiza 

Conclusión:    

Fuente: elaboración propia 

El 60% no cumple y el 40% sí cumple evidenciándose que esta empresa no maneja ciertos indicadores de manejo de presupuestos, por 

ello requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 81. Planificación 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Charlas, cursos, 

capacitaciones 

Cumple No 

cumple 

Observación       

La empresa tiene:          

Analizar la 

situación 

preliminar 

X   X   X   

Definen los 

objetivos 

empresariales 

X   X   X   

Desarrollan un plan 

de acción 

empresarial 

X   X   X   
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Especifican los 

recursos que se 

requieren 

X   X   X   

Ejecutan los planes 

establecidos 

 X No posee  X No posee  X No posee 

Controla y evalúa 

su plan empresarial 

 X No posee  X No posee  X No posee 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

 

El 66.67% sí cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa no maneja ciertos indicadores de planificación, pero sí 

requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 82. Planificación 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Charlas, cursos, 

capacitaciones 

Cumple No 

cumple 

Observación       

La empresa tiene:          

Analizar la 

situación 

preliminar 

X   X   X   

Definen los 

objetivos 

empresariales 

X   X   X   

Desarrollan un plan 

de acción 

empresarial 

X   X   X   
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Especifican los 

recursos que se 

requieren 

X   X   X   

Ejecutan los planes 

establecidos 

 X No posee  X No posee  X No posee 

Controla y evalúa 

su plan empresarial 

 X No posee  X No posee  X No posee 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

 

El 66.67% sí cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa no maneja ciertos indicadores de planificación, pero sí 

requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 

 

  



 

128  

CALZADO GNOVA 

Tabla 83. Planificación 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Charlas, cursos, 

capacitaciones 

Cumple No 

cumple 

Observación       

La empresa tiene:          

Analizar la 

situación 

preliminar 

X   X   X   

Definen los 

objetivos 

empresariales 

X   X   X   

Desarrollan un plan 

de acción 

empresarial 

X   X   X   
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Especifican los 

recursos que se 

requieren 

 X No posee  X No posee X   

Ejecutan los planes 

establecidos 

 X No posee  X No posee  X No posee 

Controla y evalúa 

su plan empresarial 

 X No posee  X No posee  X No posee 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

 

El 55.55% sí cumple y el 44.44% no cumple evidenciándose que esta empresa no maneja ciertos indicadores de planificación, pero sí 

requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 84. Indicadores de desempeño laboral 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Indicadores de 

desempeño 

laboral 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa 

aplica el 

indicador: 

         

Beneficio por 

empleados  

X   X   X   

Ingresos por 

empleado  

X   X   X   

Tiempo medio 

de finalización 

de tareas  

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 
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Horas extra por 

empleado  

X   X   X   

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 75% cumple y el 25% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño laboral, pero sí requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 85. Indicadores de desempeño laboral 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Indicadores de 

desempeño 

laboral 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa 

aplica el 

indicador: 

         

Beneficio por 

empleados  

X   X   X   

Ingresos por 

empleado  

X   X   X   

Tiempo medio 

de finalización 

de tareas  

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 
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Horas extra por 

empleado  

 X No tiene  X No tiene X  No tiene 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 75% cumple y el 25% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño laboral, pero sí requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 86. Indicadores de desempeño laboral 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Indicadores de 

desempeño 

laboral 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa 

aplica el 

indicador: 

         

Beneficio por 

empleados  

X   X   X   

Ingresos por 

empleado  

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Tiempo medio 

de finalización 

de tareas  

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 
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Horas extra por 

empleado  

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 25% cumple y el 75% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño laboral, pero sí requiere 

acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Tabla 87. Indicadores de desempeño empresarial 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Indicadores de 

desempeño 

empresarial 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa aplica el 

indicador: 

         

Eficiencia X   X   X   

Eficacia  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

ROI  X   X   X   

Conclusión:  

 

 

      

Fuente: elaboración propia 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño empresarial, pero 

sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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CALZADO FEBRATY 

Tabla 88. Indicadores de desempeño empresarial 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Indicadores de 

desempeño 

empresarial 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa aplica 

el indicador: 

         

Eficiencia X   X   X   

Eficacia  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

ROI  X   X   X   

Conclusión:  

 

 

      

Fuente: elaboración propia 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño empresarial, pero 

sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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CALZADO GNOVA 

Tabla 89. Indicadores de desempeño empresarial 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Indicadores de 

desempeño 

empresarial 

Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa aplica 

el indicador: 

         

Eficiencia X   X   X   

Eficacia  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

ROI  X   X   X   

Conclusión:  

 

 

      

Fuente: elaboración propia 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño empresarial, pero 

sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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LOGATTY STORE 

Tabla 90. Acciones de mejora 

Nombre: Daniel Miniguano Luis Yansaguano Ricardo López 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Acciones de mejora Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Reuniones entre directivos 

y con talento humano 

X   X   X   

Analizan resultados 

obtenidos 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definen acciones de 

mejora 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño empresarial, pero 

sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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CALZADO FEBRATY 

Tabla 91. Acciones de mejora 

Nombre: Maria Rivedeneira Karina Guanoluisa Estefanía Córdova 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Acciones de mejora Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Reuniones entre directivos y 

con talento humano 

X   X   X   

Analizan resultados 

obtenidos 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definen acciones de mejora  X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño empresarial, pero 

sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 

CALZADO GNOVA 
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Tabla 92. Acciones de mejora 

Nombre: Rosa Martínez Daniel Telenchana José Agreda 

Tipo: Labora de planta Labora de planta Labora de planta 

Área: Ventas Ventas Ventas 

Acciones de mejora Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación Cumple No 

cumple 

Observación 

La empresa tiene:          

Reuniones entre 

directivos y con talento 

humano 

X   X   X   

Analizan resultados 

obtenidos 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Definen acciones de 

mejora 

 X No tiene  X No tiene  X No tiene 

Conclusión:  

 

 

  

Fuente: elaboración propia 

El 66.67% cumple y el 33.33% no cumple evidenciándose que esta empresa sí maneja ciertos indicadores de desempeño empresarial, pero 

sí requiere acciones de mejora para incrementar estos resultados. 
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Al final de este modelo, se presenta en la tabla 93 un resumen con los resultados de 

cada parámetro analizado, donde se muestra que la empresa Loggarty sí cumple con 

los parámetros en su mayoría, seguido de la empresa Febraty y finalmente, Gnova. Sin 

embargo, los componentes que requieren acciones urgentes para lograr una gestión 

adecuada del personal y de la empresa son: trabajo en equipo, desarrollo de habilidades 

técnicas, comunicación eficaz, incentivos y reconocimientos, definición de normativas 

y políticas, manejo de conflictos, charlas, cursos, capacitaciones e Indicadores de 

desempeño laboral 

 

Tabla 93. Resumen modelo evaluación 

Componentes del 

modelo propuesto 

LOGATTY 

STORE 

CALZADO 

FEBRATY 

CALZADO 

GNOVA 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Cumple No 

cumple 

Desarrollo 

Profesional y 

Educativo 

73.33% 26.67% 20% 80% 53.33% 46.67% 

Trabajo en equipo 66.67% 33.33% 41.67% 58.33%  33.33% 66.67% 

Desarrollo de 

Habilidades 

Técnicas 

66.67% 33.33% 42.86% 57.14% 28.57% 71.43% 

Motivación del 

personal 

64.29% 42.86% 26.67% 73.33% 60% 40% 

Socialización de la 

visión y los 

objetivos 

86.67% 13.33% 93.33% 6.67% 93.33% 6.67% 

Comunicación 

eficaz 

40% 60% 40% 60% 40% 60% 

Incentivos y 

reconocimientos 

16.67% 83.33% 16.67% 83.33% 8.33% 91.67% 
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Definición de 

normativas y 

políticas 

40% 60% 40% 60% 40% 60% 

Manejo de 

conflictos 

50% 50% 50% 50% 50% 50% 

Charlas, cursos, 

capacitaciones 

22.22% 77.78% 22.22% 77.78% 11.11% 77.78% 

Presupuestos 73.33% 26.67% 53.33% 46.67% 60% 40% 

Planificación 66.67% 33.33% 66.67% 33.33% 55.55% 44.44% 

Indicadores de 

desempeño laboral 

75% 25% 58.33% 41.67% 25% 75% 

Indicadores de 

desempeño 

empresarial 

66.67% 33.33% 66.67% 33.33% 66.67% 33.33% 

Acciones de 

mejora 

66.67% 33.33% 66.67% 33.33% 66.67% 33.33% 

TOTAL 734.86% 572.29% 585.09% 714.91% 576.34% 712.55% 

PROMEDIO 57% 44% 45% 55% 44% 55% 

Fuente: elaboración propia 

 

En el gráfico 33, se evidencia que la empresa que requiere de acciones de mejora para 

lograr una gestión optima es Calzado Gnova, seguido de Calzado Febraty y finalmente 

Logatty Store, puesto que, sus resultados se desglosan a continuación respecto al 

cumplimiento o no de cada uno de los componentes del modelo; siendo viable la 

aplicación de mismo en su gestión diaria.  

Gráfico 33. Promueve el trabajo en equipo 
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Fuente: elaboración propia 

 

ANÁLISIS CUMPLE 

La empresa Logatty Store tiene un cumplimiento en los siguientes componentes del 

modelo propuesto: 

• Desarrollo Profesional y Educativo 73.33% 

• Trabajo en equipo 66.67% 

• Desarrollo de Habilidades Técnicas 66.67% 

• Motivación del personal 64.29% 

• Socialización de la visión y los objetivos 86.67% 

• Presupuestos 73.33% 

• Planificación 66.67% 

• Indicadores de desempeño laboral 75% 

• Indicadores de desempeño empresarial 66.67% 

• Acciones de mejora 66.67% 

La empresa Calzado Febraty tiene un cumplimiento en los siguientes componentes del 

modelo propuesto: 

• Socialización de la visión y los objetivos 93.33% 

• Presupuestos 53.33% 

• Planificación   66.67% 

57%

44% 45%

55%

44%

55%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Cumple No cumple Cumple No cumple Cumple No cumple

Loggaty Srtore Calzado Febraty Calzado Gnova

Resultados de la aplicación del modelo propuesto
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• Indicadores de desempeño laboral 58.33% 

• Indicadores de desempeño empresarial 66.67% 

• Acciones de mejora 66.67% 

La empresa Calzado Gnova tiene un cumplimiento en los siguientes componentes del 

modelo propuesto: 

• Desarrollo Profesional y Educativo 53.33% 

• Motivación del personal 60% 

• Socialización de la visión y los objetivos 93.33% 

• Presupuestos 60% 

• Planificación 55.55% 

• Indicadores de desempeño empresarial 66.67% 

• Acciones de mejora 66.67% 

ANÁLISIS NO CUMPLE 

La empresa Logatty Store no tiene un cumplimiento en los siguientes componentes del 

modelo propuesto: 

• Comunicación eficaz 60% 

• Incentivos y reconocimientos 83.33% 

• Definición de normativas y políticas 60% 

• Charlas, cursos, capacitaciones 77.78% 

La empresa Calzado Febraty no tiene un cumplimiento en los siguientes componentes 

del modelo propuesto: 

• Trabajo en equipo 66.67% 

• Desarrollo de Habilidades Técnicas 71.43% 

• Comunicación eficaz 60% 

• Incentivos y reconocimientos 83.33% 

• Definición de normativas y políticas 60% 

• Charlas, cursos, capacitaciones 77.78% 

La empresa Calzado Gnova no tiene un cumplimiento en los siguientes componentes 

del modelo propuesto: 
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• Trabajo en equipo 66.67% 

• Desarrollo de Habilidades Técnicas 71.43% 

• Comunicación eficaz 60% 

• Incentivos y reconocimientos 91.67% 

• Definición de normativas y políticas 60% 

• Charlas, cursos, capacitaciones 77.78% 

• Indicadores de desempeño laboral 75% 

CONCLUSIÓN EMPRESA LOGATTY STORE   

La empresa Logatty Store posee una gestión interna adecuada con un 57% total de 

cumplimiento y en consecuencia una aplicación válida del modelo propuesto. Sin 

embargo, es necesario que se mejore la comunicación entre el personal y el nivel 

directivo o gerencial, puesto que es de vital importancia para que todas las indicaciones 

se acaten y se logren los objetivos.  

Además, los incentivos y reconocimientos deben establecerse acciones de mejora para 

que los colaboradores se sientan motivados, por ejemplo, reconocimientos verbales, 

reconocimientos monetarios por ser el mejor vendedor, entre otros.  

A su vez, las normativas y políticas deben establecerse desde gerencia o el nivel 

directivo para encaminar a los colaboradores de la empresa, esto debe realizarse 

mensualmente para ir controlando los resultados. 

El manejo de conflictos en la empresa muestra un valor por igual en el cumplimiento 

y en el no cumplimiento, por ello, es necesario que la empresa tenga un plan de acción 

si se presentan inconvenientes o discordias para que se determine la actuación del 

personal. 

CONCLUSIÓN EMPRESA CALZADO FEBRATY 

La empresa Calzado Febraty posee una gestión interna relativamente moderada con un 

45% total de cumplimiento y en consecuencia una aplicación válida del modelo 

propuesto. Sin embargo, es necesario que se mejore varios componentes donde se 

evidenciaron varias falencias, como: el desarrollo profesional y educativo, puesto que 

la empresa debe apoyar al personal en su realización profesional, de esta forma, se 
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promueve una cultura organizacional adecuada y se promueve la aplicación de los 

conocimientos adquiridos en la empresa. 

Por otro lado, es necesario que se promueve el trabajo en equipo mediante seminarios 

o talleres en la empresa, así como, el desarrollo de habilidades técnicas del personal 

mediante cursos o capacitaciones. Además, la motivación al reflejarse que es bajo en 

la empresa en cuestión, es pertinente que se establezca un plan de compensaciones y 

reconocimientos, para fortalecer la predisposición y sentido de pertenencia de los 

colaboradores. 

CONCLUSIÓN EMPRESA CALZADO GNOVA 

La empresa Calzado Gnova posee una gestión interna relativamente adecuada con un 

55% total de cumplimiento y en consecuencia una aplicación válida del modelo 

propuesto. Sin embargo, es necesario que se fortalezca el trabajo en equipo, puesto que 

no el personal trabaja individualmente, pero es necesario que colaboren entre sí, para 

cumplir sobre todo la cuota de venta mensual requerida.  

A su vez, es necesario que el nivel directivo promueva el desarrollo de habilidades 

técnicas puesto que no se realizan ni capacitaciones ni charlas en la empresa, dejándose 

de lado la actualización de conocimientos. Además, es pertinente que la empresa 

establezca acciones para la mejora de la comunicación eficaz, por ejemplo, definir 

correctamente los niveles jerárquicos y establecer las relaciones de dependencia y de 

supervisión.  

Los incentivos y reconocimientos también deben mejorarse, con la finalidad de que 

los colaboradores se encuentren motivados y su desempeño sea óptimo; donde, el nivel 

directivo debe establecer lineamientos para el manejo de conflictos y definir las 

normativas internas y políticas para garantizar un buen ambiente laboral. Finalmente, 

los indicadores de desempeño laboral deben evaluarse mensualmente y de forma 

trimestral cada una de las actividades que cumplieron los colaboradores. 

CONCLUSIÓN FINAL 

De las tres empresas evaluadas, la empresa Logatty Store es aquella que posee el nivel 

más alto de cumplimiento en comparación con las otras empresas, pero es necesario 

que se implementen acciones de mejora que permitan potencializar todos los 
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componentes previstos. De esta forma, se garantiza una gestión óptima y en 

consecuencia un desempeño laboral redituable. 
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CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones  

El análisis de la gestión del cambio bottom-up como conexión emocional con los 

empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador, apoya en el conocimiento 

y descubrimiento de los diferentes aspectos internos que implican la gestión del talento 

humano y que conllevan a la propuesta de acciones que permitan la mejora del 

desempeño de los colaboradores; lo cual, es de vital importancia para el nivel 

competitivo del sector. 

La fundamentación teórica sobre la gestión del cambio bottom-up como conexión 

emocional con los empleados y los modelos de gestión empresarial más utilizados, 

permitió determinar que este modelo tiene un enfoque "de abajo hacia arriba" se puede 

asociar con el concepto de "empoderamiento", como un medio para empoderar a los 

empleados para llevar a cabo iniciativas en beneficio de la organización. 

El diagnóstico de la situación actual de las empresas del sector comercial de 

Tungurahua-Ecuador respecto a su modelo de gestión empresarial y manejo de 

personal, permitió conocer que estas empresas sí están dispuestas a implementar y 

recomendar el modelo de bottom-up en su gestión, pues apoya en la motivación del 

personal mediante incentivos o reconocimientos. Sin embargo, requieres un especial 

interés en las capacitaciones y charlas dentro de estas empresas alineadas a temáticas 

en tendencia. Además, están conscientes que necesitan potencializar sus acciones para 

socializar la misión, visión y objetivos con la finalidad de que estén encaminados a un 

mismo fin. 

Dentro de los factores de incidencia para un modelo de gestión del cambio bottom-up 

como conexión emocional con los empleados en el sector comercial de Tungurahua-

Ecuador, están: el trabajo en equipo (0.831) y el manejo de conflictos (0.719); las 

habilidades técnicas y las facilidades de desarrollo profesional (0.947); la definición y 

socialización de la visión y objetivos que influyen en la motivación (0.858) y que 

influyen en el manejo de conflictos (0.709) y los incentivos para la motivación del 

personal (0.858) que influyen en el manejo de conflictos (0.857). Donde, además, se 
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determinó un coeficiente de correlación de Spearman de 0.831 a un nivel de 

significancia de 0.000, asumiéndose que la gestión del cambio bottom-up influye en la 

conexión emocional con los empleados en el sector comercial de Tungurahua-

Ecuador. 

Además, se presenta un modelo de gestión del cambio bottom-up como conexión 

emocional con los empleados en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador, donde 

sus componentes son a nivel operativo, directivo, de evaluación y las acciones de 

mejora. Todos estos encaminados a la mejora de la gestión interna de las empresas, 

por lo cual, se evaluó dicho modelo, aplicándose en tres empresas del sector comercial 

y se encontró viable su utilización a evidenciarse que no cumplen con los parámetros 

analizados.  

 

4.2. Recomendaciones  

Se recomienda que las empresas del sector comercial de Tungurahua-Ecuador 

implementar el modelo bottom-up como conexión emocional con los empleados, 

puesto que apoya en la mejora del desempeño laboral y con acciones precisas en esta 

área se motiva al personal a dar todo de sí, lográndose así los objetivos previstos. 

Se recomienda que los niveles directivos de las empresas del sector comercial de 

Tungurahua-Ecuador se capaciten en la implementación de este modelo, con la 

finalidad de conocer todos y cada uno de los parámetros necesarios para que lo utilicen 

en sus empresas, adaptándose a cada una de las necesidades de las mismas. 

Se recomienda realizar capacitaciones internas en las empresas del sector comercial de 

Tungurahua-Ecuador, por ejemplo, en los siguientes temas: capacitaciones sobre 

tecnología, marketing digital y atención al cliente y sobre recursos humanos, 

administración y manejo de personal. Adicionalmente, se deben implementar un plan 

o sistema de incentivos sean estos monetarios o no monetarios, puesto que el 

reconocimiento que los directivos o propietarios proyectan en los colaboradores los 

motivan a continuar con su desempeño y hasta mejorarlo.  

Las empresas comerciales deben hacer hincapié en una monitorización y evaluación 

de su personal, para conocer cómo se están desempeñando en sus funciones diarias. 
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Además, se debe valorar el ambiente laboral y la comunicación entre directivos y el 

personal operativo para determinar acciones en caso de que los canales estén fallando.  

Las empresas requieren un modelo de gestión del cambio bottom-up como conexión 

emocional con los empleados especialmente en el sector comercial, por los resultados 

obtenidos en esta investigación. Por ello, el modelo propuesto se debería incluir en la 

gestión de las empresas, inclusive a otros sectores productivos.   
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ANEXOS 

Anexo 1: Encuesta 

 
UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

 

Tema: “Gestión del cambio bottom-up como conexión emocional con los empleados 

en el sector comercial de Tungurahua-Ecuador” 

 

Objetivo: Diagnosticar la situación actual de las empresas del sector comercial de 

Tungurahua-Ecuador respecto a su modelo de gestión empresarial y manejo de 

personal. 

 

Instructivo:  

• Marque con una X la respuesta que esté más próxima a su realidad.  

• Recuerde sus respuestas serán tratadas de forma anónima y no se difundirán a 

terceros. 

 

Información General 

 

Edad (en años) Nivel de educación Número de años de su 

establecimiento en el mercado 

Menos de 25 años  Primaria  Menos de 1 año  

De 25 a 35 años  Secundaria  1-2 años  

De 36 a 40 años  Técnico  3-4 años  

De 41 a 45 años  Tercer nivel  5-6 años  

De 46 a 50 años  Cuarto nivel  Más de 7 años  

Más de 50 años   

 

Género  

Cargo 

 

Masculino  

Femenino  

Otro  

 

 

CONOCIMIENTOS DE MODELOS DE GESTIÓN 

 

1. ¿Considera relevante que las empresas apliquen modelos de gestión? 

Muy en desacuerdo  

En desacuerdo  

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

 

De acuerdo  

Muy de acuerdo  

 



 

165  

2. ¿Seleccione del 1 al 5 si ha escuchado hablar sobre los siguientes modelos 

de gestión empresarial?  

MODELOS DE GESTIÓN 

EMPRESARIAL 

1 2 3 4 5 

Muy en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 
Muy de 

acuerdo 

Modelo DUPONT      

Lean Manufacturing      

Kaizen      

Modelo Canvas      

Modelo de Mintzberg      

Cuadro de mando integral      

Modelo Deming      

Modelo Malcolm Baldrige      

Modelo Europeo de 

Gestión de Calidad EFQM 

     

Sistemas de gestión tipo 

ISO 

     

 

3. ¿Considera relevante que las empresas apliquen modelos de gestión no 

tradicionales? 

Muy en desacuerdo  

En desacuerdo  

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

 

De acuerdo  

Muy de acuerdo  

 

4. ¿Seleccione del 1 al 5 si ha escuchado hablar sobre los siguientes modelos 

de gestión empresarial?  

MODELOS DE GESTIÓN 

EMPRESARIAL 

1 2 3 4 5 

Muy en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 
Muy de 

acuerdo 

Modelo Bottom-up      

Modelo Top-down      

 

5. ¿Qué modelo aplica en su empresa? 

Modelo DUPONT  

Lean Manufacturing  

Kaizen  

Modelo Canvas  

Modelo de Mintzberg  

Cuadro de mando integral  

Modelo Deming  

Modelo Malcolm Baldrige  

Modelo Europeo de Gestión de 

Calidad EFQM 
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Sistemas de gestión tipo ISO  

Modelo Bottom-up  

Modelo Top-down  

 

6. ¿Qué modelo recomienda para aplicarlo en otras empresas? 

 

Modelo DUPONT  

Lean Manufacturing  

Kaizen  

Modelo Canvas  

Modelo de Mintzberg  

Cuadro de mando integral  

Modelo Deming  

Modelo Malcolm Baldrige  

Modelo Europeo de Gestión de 

Calidad EFQM 

 

Sistemas de gestión tipo ISO  

Modelo Bottom-up  

Modelo Top-down  

 

BOTTOM UP 

 

7. ¿Considera relevante que se aplique el modelo Bottom-up en las 

empresas? 

Muy en desacuerdo  

En desacuerdo  

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

 

De acuerdo  

Muy de acuerdo  

 

 

ÍTEMS 

1 2 3 4 5 

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Muy de 

acuerdo 

8. ¿Brindan las facilidades 

necesarias para que el 

personal continúe su 

desarrollo profesional y 

educativo? 

     

9. ¿Realizan charlas y cursos 

dentro de la empresa para 

fortalecer sus conocimientos y 

su desempeño laboral? 

     

10. ¿Los colaboradores conocen 

la visión y los objetivos de la 

empresa? 
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11. ¿Los niveles directivos 

promueven el trabajo en 

equipo? 

     

12. ¿La empresa establece 

incentivos para motivar a su 

personal? 

     

13. ¿El manejo de conflictos se 

realiza correctamente en el 

departamento de talento 

humano? 

     

14. ¿Para los colaboradores, el 

ambiente laboral y los 

incentivos cumplen con las 

expectativas esperadas? 

     

15. ¿La empresa define 

normativas y políticas internas 

para el diario convivir? 

     

16. ¿Considera relevante las 

habilidades técnicas en el 

desempeño de sus funciones? 

     

 
 

17. ¿Conociendo ya los modelos usted aplicaría el modelo Bottom-up? 

 

Sí  

No  

 

18. ¿Usted aplicaría el modelo de abajo hacia arriba con la intención de que 

los colaboradores se sientan motivados? 

Muy en desacuerdo  

En desacuerdo  

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

 

De acuerdo  

Muy de acuerdo  

 

19. ¿Consideraría pertinente que las empresas del sector comercial aplique 

el modelo bottom-up para garantizar una comunicación eficaz entre el 

nivel directivo y operativo? 

 

Sí  

No  

 

 

20. ¿Estaría de acuerdo en aplicar una estrategia enfocada en el modelo 

Bottom-up como conexión emocional con el personal de su empresa? 

 

Sí  

No  



 

168  

 

 

21. ¿Recomienda el modelo Bottom-up para empresas del sector comercial? 

 

Sí  

No  

 

22. ¿Qué tipos de capacitaciones o inventivos utilizan en su empresa para 

incentivar a su personal? 

 

Capacitaciones sobre tecnología, marketing digital, 

atención al cliente 

 

Capacitaciones sobre recursos humanos, 

administración y manejo de personal 

 

Capacitaciones fuera de la ciudad o del país  

Seminarios o cursos con personas relevantes de la 

localidad o del país 

 

Incentivos monetarios   

Incentivos no monetarios  

Reconocimientos verbales  

Otro  

 

23. ¿De qué manera promueve el trabajo en equipo en su empresa? 

Charlas motivacionales  

Plan de incentivos anuales, de acuerdo al desempeño 

del personal 

 

Definición de metas por equipos  

Ambiente laboral óptimo  

Apoyo en el desarrollo y crecimiento profesional, 

estudios o personal 

 

Otro  
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Anexo 2: Validación por expertos 
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Anexo 3: Correlaciones por Spearman 

 
Correlaciones 

  

1. 

¿Consi

dera 

relevant

e que 

las 

empres

as 

aplique

n 

modelo

s de 

gestión

? 

MO

DE 

LO_ 

GES 

TIO

N 

3. 

¿Consider

a relevante 

que las 

empresas 

apliquen 

modelos 

de gestión 

no 

tradicional

es? 

MD_ 

EMP

RE 

SAR

IAL 

5. ¿Qué 

modelo 

aplica 

en su 

empres

a? 

6. ¿Qué 

modelo 

aplica 

en su 

empres

a? 

7. 

¿Consid

era 

relevant

e que se 

aplique 

el 

modelo 

Bottom

-up en 

las 

empres

as? 

8. 

¿Brinda

n las 

facilida

des 

necesar

ias para 

que el 

persona

l 

continú

e su 

desarrol

lo 

profesi

onal y 

educati

vo? 

9. 

¿Realizan 

charlas y 

cursos 

dentro de 

la 

empresa 

para 

fortalecer 

sus 

conocimie

ntos y su 

desempeñ

o laboral? 

10. 

¿Los 

colabor

adores 

conoce

n la 

visión y 

los 

objetiv

os de la 

empres

a? 

11. 

¿Los 

nivel

es 

direc

tivos 

prom

ueve

n el 

traba

jo en 

equi

po? 

12. ¿La 

empres

a 

estable

ce 

incenti

vos 

para 

motivar 

a su 

persona

l? 

13. ¿El 

manejo de 

conflictos 

se realiza 

correctam

ente en el 

departame

nto de 

talento 

humano? 

14. 

¿Para los 

colabora

dores, el 

ambient

e laboral 

y los 

incentiv

os 

cumplen 

con las 

expectati

vas 

esperada

s? 

15. ¿La 

empres

a define 

normati

vas y 

política

s 

internas 

para el 

diario 

convivi

r? 

16. 

¿Consi

dera 

relevant

e las 

habilida

des 

técnicas 

en el 

desemp

eño de 

sus 

funcion

es? 

17. 

¿Conoc

iendo 

ya los 

modelo

s usted 

aplicarí

a el 

modelo 

Bottom

-up? 

18. 

¿Usted 

aplicarí

a el 

modelo 

de 

abajo 

hacia 

arriba 

con la 

intenció

n de 

que los 

colabor

adores 

se 

sientan 

motiva

dos? 

19. 

¿Consider

aría 

pertinente 

que las 

empresas 

del sector 

comercial 

aplique el 

modelo 

bottom-up 

para 

garantizar 

una 

comunicac

ión eficaz 

entre el 

nivel 

directivo y 

operativo? 

20. 

¿Estaría 

de 

acuerdo 

en 

aplicar 

una 

estrateg

ia 

enfocad

a en el 

modelo 

Bottom

-up 

como 

conexió

n 

emocio

nal con 

el 

persona

l de su 

empres

a? 

21. 

¿Reco

mienda 

el 

modelo 

Bottom

-up 

para 

empres

as del 

sector 

comerci

al? 

22. ¿Qué 

tipos de 

capacitaci

ones o 

inventivos 

utilizan en 

su 

empresa 

para 

incentivar 

a su 

personal? 

23. ¿De 

qué 

manera 

promueve 

el trabajo 

en equipo 

en su 

empresa? 

Rho de 

Spearm

an 

1. 

¿Consider

a relevante 

que las 

empresas 

apliquen 

modelos 

de 

gestión? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

1.000 

-

,165*

* 

,171** 

-

,466*

* 

,240** ,687** ,171** -.076 -,624** -.018 

-

,624*

* 

,161** ,275** .032 -,418** .066 ,476** ,666** ,306** ,306** ,306** ,243** ,517** 

Sig. 

(unilate

ral) 

  .001 .000 .000 .000 .000 .000 .070 .000 .363 .000 .001 .000 .266 .000 .101 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

MODELO

_GESTIO

N 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

-,165** 
1.00

0 
-.045 

-

,413*

* 

,355** -,289** -.045 -,707** ,261** ,489** 
,261*

* 
,454** ,395** ,536** ,608** ,678** -,732** ,252** -,390** -,390** -,390** -,412** ,507** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.001   .190 .000 .000 .000 .190 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

3. 

¿Consider

a relevante 

que las 

empresas 

apliquen 

modelos 

de gestión 

no 

tradicional

es? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,171** -.045 1.000 

-

,303*

* 

-.084 ,300** 1,000** ,422** -,224** -,150** 

-

,224*

* 

-,133** ,233** ,202** .039 -,399** ,359** ,337** ,557** ,557** ,557** ,236** ,325** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .190   .000 .052 .000   .000 .000 .002 .000 .005 .000 .000 .226 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 
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MD_EMP

RESARIA

L 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

-,466** 

-

,413*

* 

-,303** 
1.00

0 
-,442** -,206** -,303** ,469** .038 -,470** .038 -,636** -,748** -,217** -,169** -,457** ,215** -,745** .070 .070 .070 -.005 -,831** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .232 .000 .232 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .087 .087 .087 .464 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

5. ¿Qué 

modelo 

aplica en 

su 

empresa? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,240** 
,355*

* 
-.084 

-

,442*

* 

1.000 -,124** -.084 -,744** -.054 ,269** -.054 ,474** ,329** ,173** ,110* ,686** -,125** ,301** -,150** -,150** -,150** -,446** ,249** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .052 .000   .008 .052 .000 .149 .000 .149 .000 .000 .000 .016 .000 .008 .000 .002 .002 .002 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

6. ¿Qué 

modelo 

aplica en 

su 

empresa? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,687** 

-

,289*

* 

,300** 

-

,206*

* 

-,124** 1.000 ,300** ,297** -,694** -,140** 

-

,694*

* 

-,087* ,136** ,097* -,273** -,311** ,683** ,596** ,341** ,341** ,341** ,510** ,392** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .000 .008   .000 .000 .000 .003 .000 .046 .004 .030 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

7. 

¿Consider

a relevante 

que se 

aplique el 

modelo 

Bottom-up 

en las 

empresas? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,171** -.045 1,000** 

-

,303*

* 

-.084 ,300** 1.000 ,422** -,224** -,150** 

-

,224*

* 

-,133** ,233** ,202** .039 -,399** ,359** ,337** ,557** ,557** ,557** ,236** ,325** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .190   .000 .052 .000   .000 .000 .002 .000 .005 .000 .000 .226 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

8. 

¿Brindan 

las 

facilidades 

necesarias 

para que 

el personal 

continúe 

su 

desarrollo 

profesiona

l y 

educativo? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

-.076 

-

,707*

* 

,422** 
,469*

* 
-,744** ,297** ,422** 1.000 -,131** -,496** 

-

,131*

* 

-,620** -,379** -,297** -,293** -,947** ,565** -,263** ,446** ,446** ,446** ,553** -,394** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.070 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .005 .000 .005 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

9. 

¿Realizan 

charlas y 

cursos 

dentro de 

la empresa 

para 

fortalecer 

sus 

conocimie

ntos y su 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

-,624** 
,261*

* 
-,224** .038 -.054 -,694** -,224** -,131** 1.000 ,577** 

1,00

0** 
,469** ,287** ,089* ,572** ,188** -,625** -,477** -,402** -,402** -,402** -,236** -,238** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .232 .149 .000 .000 .005   .000   .000 .000 .043 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 
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desempeñ

o laboral? 

10. ¿Los 

colaborad

ores 

conocen la 

visión y 

los 

objetivos 

de la 

empresa? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

-.018 
,489*

* 
-,150** 

-

,470*

* 

,269** -,140** -,150** -,496** ,577** 1.000 
,577*

* 
,858** ,709** ,460** ,605** ,538** -,418** ,163** -,269** -,269** -,269** -,307** ,469** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.363 .000 .002 .000 .000 .003 .002 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

11. ¿Los 

niveles 

directivos 

promueve

n el 

trabajo en 

equipo? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

-,624** 
,261*

* 
-,224** .038 -.054 -,694** -,224** -,131** 1,000** ,577** 

1.00

0 
,469** ,287** ,089* ,572** ,188** -,625** -,477** -,402** -,402** -,402** -,236** -,238** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .232 .149 .000 .000 .005   .000   .000 .000 .043 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

12. ¿La 

empresa 

establece 

incentivos 

para 

motivar a 

su 

personal? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,161** 
,454*

* 
-,133** 

-

,636*

* 

,474** -,087* -,133** -,620** ,469** ,858** 
,469*

* 
1.000 ,857** ,380** ,492** ,659** -,370** ,387** -,238** -,238** -,238** -,186** ,506** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.001 .000 .005 .000 .000 .046 .005 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

13. ¿El 

manejo de 

conflictos 

se realiza 

correctam

ente en el 

departame

nto de 

talento 

humano? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,275** 
,395*

* 
,233** 

-

,748*

* 

,329** ,136** ,233** -,379** ,287** ,709** 
,287*

* 
,857** 1.000 ,411** ,509** ,324** -,272** ,611** -.051 -.051 -.051 -.019 ,719** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .161 .161 .161 .358 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

14. ¿Para 

los 

colaborad

ores, el 

ambiente 

laboral y 

los 

incentivos 

cumplen 

con las 

expectativ

as 

esperadas? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

.032 
,536*

* 
,202** 

-

,217*

* 

,173** ,097* ,202** -,297** ,089* ,460** ,089* ,380** ,411** 1.000 ,511** ,286** -,127** ,104* ,363** ,363** ,363** -,535** ,369** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.266 .000 .000 .000 .000 .030 .000 .000 .043 .000 .043 .000 .000   .000 .000 .007 .022 .000 .000 .000 .000 .000 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

15. ¿La 

empresa 

define 

normativa

s y 

políticas 

internas 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

-,418** 
,608*

* 
.039 

-

,169*

* 

,110* -,273** .039 -,293** ,572** ,605** 
,572*

* 
,492** ,509** ,511** 1.000 ,250** -,534** .002 -,257** -,257** -,257** -,283** ,246** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .226 .000 .016 .000 .226 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .487 .000 .000 .000 .000 .000 
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para el 

diario 

convivir? 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

16. 

¿Consider

a relevante 

las 

habilidade

s técnicas 

en el 

desempeñ

o de sus 

funciones? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

.066 
,678*

* 
-,399** 

-

,457*

* 

,686** -,311** -,399** -,947** ,188** ,538** 
,188*

* 
,659** ,324** ,286** ,250** 1.000 -,502** ,226** -,405** -,405** -,405** -,471** ,338** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.101 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

17. 

¿Conocien

do ya los 

modelos 

usted 

aplicaría 

el modelo 

Bottom-

up? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,476** 

-

,732*

* 

,359** 
,215*

* 
-,125** ,683** ,359** ,565** -,625** -,418** 

-

,625*

* 

-,370** -,272** -,127** -,534** -,502** 1.000 ,095* ,644** ,644** ,644** ,365** -,176** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .000 .008 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .007 .000 .000   .033 .000 .000 .000 .000 .000 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

18. ¿Usted 

aplicaría 

el modelo 

de abajo 

hacia 

arriba con 

la 

intención 

de que los 

colaborad

ores se 

sientan 

motivados

? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,666** 
,252*

* 
,337** 

-

,745*

* 

,301** ,596** ,337** -,263** -,477** ,163** 

-

,477*

* 

,387** ,611** ,104* .002 ,226** ,095* 1.000 .011 .011 .011 ,377** ,845** 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .022 .487 .000 .033   .416 .416 .416 .000 .000 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

19. 

¿Consider

aría 

pertinente 

que las 

empresas 

del sector 

comercial 

aplique el 

modelo 

bottom-up 

para 

garantizar 

una 

comunicac

ión eficaz 

entre el 

nivel 

directivo y 

operativo? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,306** 

-

,390*

* 

,557** .070 -,150** ,341** ,557** ,446** -,402** -,269** 

-

,402*

* 

-,238** -.051 ,363** -,257** -,405** ,644** .011 1.000 1,000** 1,000** -,128** .032 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .087 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .161 .000 .000 .000 .000 .416       .006 .267 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

20. 

¿Estaría 

de acuerdo 

en aplicar 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,306** 

-

,390*

* 

,557** .070 -,150** ,341** ,557** ,446** -,402** -,269** 

-

,402*

* 

-,238** -.051 ,363** -,257** -,405** ,644** .011 1,000** 1.000 1,000** -,128** .032 
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una 

estrategia 

enfocada 

en el 

modelo 

Bottom-up 

como 

conexión 

emocional 

con el 

personal 

de su 

empresa? 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .087 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .161 .000 .000 .000 .000 .416       .006 .267 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

21. 

¿Recomie

nda el 

modelo 

Bottom-up 

para 

empresas 

del sector 

comercial

? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,306** 

-

,390*

* 

,557** .070 -,150** ,341** ,557** ,446** -,402** -,269** 

-

,402*

* 

-,238** -.051 ,363** -,257** -,405** ,644** .011 1,000** 1,000** 1.000 -,128** .032 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .087 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .161 .000 .000 .000 .000 .416       .006 .267 

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

22. ¿Qué 

tipos de 

capacitaci

ones o 

inventivos 

utilizan en 

su 

empresa 

para 

incentivar 

a su 

personal? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,243** 

-

,412*

* 

,236** -.005 -,446** ,510** ,236** ,553** -,236** -,307** 

-

,236*

* 

-,186** -.019 -,535** -,283** -,471** ,365** ,377** -,128** -,128** -,128** 1.000 .014 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .464 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .358 .000 .000 .000 .000 .000 .006 .006 .006   .393 

N 

376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

23. ¿De 

qué 

manera 

promueve 

el trabajo 

en equipo 

en su 

empresa? 

Coefici

ente de 

correlac

ión 

,517** 
,507*

* 
,325** 

-

,831*

* 

,249** ,392** ,325** -,394** -,238** ,469** 

-

,238*

* 

,506** ,719** ,369** ,246** ,338** -,176** ,845** .032 .032 .032 .014 1.000 

Sig. 

(unilate

ral) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .267 .267 .267 .393   

N 
376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 376 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (unilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (unilateral). 

 
 


