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5. Resumen y abstract
Resumen

La investigacion presente con titulo Propuesta de mejora en la cultura organizacional
como factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y
pequefias empresas del sector servicios, rubro catering y organizacién de eventos de la
urbanizacion Chicmabamba, distrito de San Martin de Porres 2019, el objetivo general
fue Proponer las mejoras de la cultura organizacional como factor relevante para la
sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y pequefias empresas del sector
servicios, rubro catering y organizacién. La metodologia fue de enfoque cuantitativo de
nivel descriptivo y con un disefio no experimental transversal. Se utilizé el muestreo no
probabilistico intencional, 10 mypes. Los principales resultados referentes a las
caracteristicas de los representantes son que el 60% se encuentran en un rango de edad de
31-50 afios con una mayoria del 70% del género femenino. Ademas, el 60% tienen grado
de instruccion superior no universitaria y el 80% de los representantes son duefios. Asi
mismo, las personas que trabajan en la empresa son en su mayoria personas familiares en
un 70% y dice que crearon el negocio para generar ganancias. Referente a la creacion de
cultura organizacional se puede decir que el 50% manifestaron que algunas veces
promueve el desarrollo las fortalezas de los miembros, asi como el 60% algunas veces
comparte historias con los actores de la organizacion. Y si la empresa aplica un método
de servicio eficiente, se determind que el 50% de mypes manifiesta que algunas veces lo
hace. Asi mismo, sobre si la empresa brinda oportunidad laboral sin discriminacién se
determin6 que 30% de las mypes muy pocas veces lo realizan. Y por ultimo, el 60%
recicla de forma continua los materiales desechables diariamente. Se pudo concluir que
las mypes son negocios familiares. Por otro lado, también se concluye que para la mayoria
de mypes la cultura organizacional tiene poca de relevancia, dejan de lado la
sostenibilidad social y ambiental. Sin embargo, la parte econdémica tienen mucha
importancia por las mypes, asi mismo, estas tienen un minimo de interés debido a la poca
informacidn sobre el tema de cultura organizacional y la relacién con la sostenibilidad.
Por tal motivo se realiz6 una propuesta de mejora en la cultura organizacional como factor
relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y pequefias empresas

del sector servicios, rubro catering y organizacién de eventos.

Palabras clave: Cultura organizacional, sostenibilidad de emprendimientos.



Abstract

The present research entitled Proposal for improvement in organizational culture as a
relevant factor for the sustainability of enterprises in micro and small companies in the
service sector, catering sector and organization of events in the Chicmabamba
urbanization, district of San Martin de Porres 2019, the general objective was to
propose improvements in organizational culture as a relevant factor for the
sustainability of undertakings in micro and small companies in the service sector,
catering and organization. The methodology was of a quantitative approach at a
descriptive level and with a non-experimental cross-sectional design. The intentional
non-probability sampling was done, 10 mypes. The main results regarding the
characteristics of the representatives are that 60% are in an age range of 31-50 years
with a majority of 70% of the female gender. In addition, 60% have a non-university
higher education degree and 80% of the representatives are owners. Likewise, the
people who work in the company are mostly family members in 70% and say that they
created the business to generate profits. Regarding the creation of organizational
culture, it can be said that 50% stated that sometimes it promotes the development of
the strengths of the members, as well as 60% sometimes share stories with the
organization's actors. And if the company applies an efficient service method, it was
determined that 50% of mypes state that they sometimes do so. Likewise, on whether
the company offers job opportunities without discrimination, it was determined that
30% of the mypes very seldom do so. And lastly, 60% continuously recycle disposable
materials on a daily basis. It was concluded that the mypes are family businesses. On
the other hand, it is also concluded that for the majority of mypes the organizational
culture has little relevance, they neglect social and environmental sustainability.
However, the economic part is very important for the mypes, likewise, these have a
minimum of interest due to the little information on the subject of organizational
culture and the relationship with sustainability. For this reason, a proposal was made
to improve the organizational culture as a relevant factor for the sustainability of
undertakings in micro and small companies in the service sector, catering and event

organization.

Keywords: Organizational culture, sustainability of venture
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I. Introduccion

La presente investigacion aborda la sostenibilidad de los emprendimientos, del
sector servicio rubro catering y organizacion de eventos del distrito de San Martin de
Porres, tomando como base los factores mas relevantes de la cultura organizacional
para la realizacion de una propuesta de mejora de acuerdo con los resultados obtenidos.
El interés de este trabajo viene dado por que la cultura organizacional dentro de las
empresas del mundo actual tiene mucha relevancia, sus précticas se estan
desarrollando en organizaciones de diversos sectores y rubros, haciendo que estas sean
mas competitivas en el mercado con una mayor efectividad en el desarrollo sus
procesos y servicios a un mediano y largo plazo; sin embargo, existe una falencia en
las micro y pequefias empresas para la aplicacion metodoldgica de esta herramienta,
una de las causas principales es el desconocimiento de dicha herramienta y en otro
caso la conocen pobremente, asi mismo, se puede decir que otro problema es la falta
de una propuesta practica de la cultura organizacional dentro de la realidad de la mype.
La sostenibilidad empresarial esta enfocada en tres aspectos: EIl aspecto ambiental,
social y econémico, los cuales estdn muy relacionados entre si, no es posible hablar de
sostenibilidad si un aspecto de estos no se cumpliera. En suma, se puede mencionar
que la cultura organizacional es un pilar muy importante para el desarrollo colectivo y
trabajo en equipo dentro de los micro y pequefias empresas de hoy en dia, se puede
decir que un emprendimiento que aplica una buena cultura organizacional podra lograr
la sostenibilidad en el tiempo. En esta investigacion se tomara como estudio a las micro
y pequerias empresas del sector servicio, catering y organizacion de eventos del distrito

de San Martin de Porres. Siguiendo la siguiente linea de investigacion que es



“Sostenibilidad de los emprendimientos en el Peru” establecido por la escuela
profesional de administracion de la Universidad catélica los Angeles de Chimbote, se
planted el siguiente problema ¢ Cuéles son las mejoras en la cultura organizacional
como factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y
pequefias empresas del sector servicios, rubro catering y organizacion de eventos de la

urbanizacion Chicmabamba, del distrito de San Martin de Porres, 2019?

Ademas, el objetivo general de la investigacion fue Proponer las mejoras de la
cultura organizacional como factor relevante para la sostenibilidad de los
emprendimientos en las micro y pequefias empresas del sector servicios, rubro catering
y organizacion de eventos del distrito de San Martin de Porres, Urbanizacion
Chicmabamba, 2019. En suma, los objetivos especificos fueron los siguientes:
Identificar los factores relevantes de la cultura organizacional para la mejora de la
sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y pequefias empresas del sector
servicios, rubro catering y organizacion de eventos del distrito de San Martin de
Porres, Urbanizacion Chicmabamba, 2019. Asi como, describir los factores relevantes
de la cultura organizacional para la mejora de la sostenibilidad de los emprendimientos
en las micro y pequefias empresas del sector servicios, rubro catering y organizacion
de eventos del distrito de San Martin de Porres, Urbanizacion Chicmabamba, 2019. Y
como ultimo objetivo especifico, fue la elaboracion de una propuesta de mejora de la
cultura organizacional como factor relevante para la sostenibilidad de los
emprendimientos en las micro y pequefias empresas del sector servicios, rubro catering
y organizacion de eventos del distrito de San Martin de Porres, Urbanizacion

Chicmabamba, 2019.



Si bien antiguamente, no se daba la importancia necesaria a lo que es la cultura
organizacional, en la actualidad es un concepto indispensable que se debe llevar a la
préactica junto a los colaboradores de toda organizacion para el logro de la mejora y
sostenibilidad. Para Pedraza, Amaya y Conde (2010) el desempefio laboral se
relacionado con la forma de organizar la empresa, el desempefio es medido mediante
procesos, los cuales estan sometidos a la mayoria de los trabajadores (colaboradores),
la evaluacion resulta en informacion importante sobre necesidades de los trabajadores.
En adicion, Pedraza, Conde y Amaya (2010) dicen también que el desempefio laboral

es como la piedra angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion.

La investigacion se justifico de forma tedrica, practica y metodoldgica. De
manera teorica, porque el trabajo de investigacion tuvo como fuente de informacién
una bibliografia actualizada y a la vanguardia de los tiempos contemporaneos; y de
forma préactica ya que el resultado de la investigacion servira para futuras
investigaciones relacionadas al tema y para poner en practica en las empresas estos
conocimientos alcanzados. Y, por Gltimo, se justifico de manera metodoldgica, porque
este es un tema novedoso, el trato de datos fue visto desde un enfoque distinto, se
aplicé instrumentos de medicion generando tablas y graficos para el buen analisis de
resultados, y tener asi unas claras conclusiones y una propuesta de mejora. La
metodologia de investigacion fue de disefio no experimental debido a que no se altero
ningun dato obtenido, fue también transversal por que se estudié un espacio de tiempo
determinado; la poblacion estudiada fue de 10 micro y pequefias empresas del sector
y la muestra estuvo conformado por su 100 por ciento. Los principales resultados
obtenidos de nuestra investigacion fueron que el concepto de cultura organizacional

no esta muy inmerso en los emprendedores de la zona estudiado, un gran numero de



estos tienen su Mype para subsistir en el mercado sin ningin proyecto a futuro de
crecimiento. Es por ello por lo que se ha llegado a la siguiente conclusion en general,
capacitar y conocer el concepto de cultura organizacional para asi difundir, establecer
y mantener dicha cultura en nuestra organizacion. Los sectores jerarquicos deberan
estar inmersos en todo el proceso de elaboracion y divulgacion de dicha cultura para

sobresalir del resto.



I1. Revision de literatura
2.1 Antecedentes

Internacionales

Rojas (2018), presenta la investigacion con titulo “Capacitacion y desemperio
laboral”. Trabajo de investigacion se realizd en el departamento de Quetzaltenango
en la empresa Teneria San Miguel, en donde participaron los integrantes del
departamento operativo. El objetivo de dicha investigacion fue determinar la relacién
que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral. La metodologia que se uso fue
de tipo cuantitativo descriptivo en donde participaron 36 personas, las personas fueron
cuestionadas en donde se mediaron las necesidades de capacitacion y como estas
influyen en el desempefio laboral. Los resultados fueron el 65% de las ocasiones si se
capacita al personal entregandoles nuevas metodologias. EI 25% implementa medidas
de produccion sostenible, ademas, solamente el 4% de los encuestados indicaron que
no se realiza capacitacion en el area de trabajo. El 88% de los colaboradores indicaron
que luego de una capacitacion se sienten con mejores habilidades para desarrollar su
trabajo y el 88% menciono que cada vez que hay una capacitacion sus resultados son
de mejor calidad. El 77% de los cuestionados mencionaron que se les ha realizado un
diagnostico de necesidades de capacitacion por lo menos una vez en lo que lleva
trabajando en la organizacion y solo el 23% menciona que nunca se le ha realizado
una evaluacion de este tipo. El 85% de los encuestados mencionan que es importante
gue se midan los resultados de las tareas asignadas al personal. EI 96% de los
colaboradores mencionan que les motiva estar empoderados con los conocimientos

necesarios para el trabajo. Por Gltimo, ElI 24% menciono que la metodologia no era



adecuada en el momento de la capacitacion y eso responde a que no todas las personas

pueden aprender de la misma manera.

Se concluyd que, si existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
empleados de la empresa teneria, por lo que es completamente necesario para el éxito
de la organizacion. También, que los elementos de capacitacion no llenan las
necesidades de la organizacién por lo que no se han obtenido nuevos resultados
positivos para la organizacion provenientes de la medicion del desempefio. Asi mismo,
no se cuenta con un plan de capacitacion adecuado para la organizacién, en donde se
propongan fechas, temas, metodologia y participantes para las diferentes
capacitaciones, asi como los encargados de transmitir los conocimientos en los temas
de crecimiento personal. Finalmente, se concluye que la periodicidad de las
actividades de capacitacion no esta definida, solamente se recibe una capacitacion

cuando se encuentra una oportunidad.

Santizo (2018) en su tesis, “Cultura organizacional y motivacion”. Esta investigacion
tuvo como objetivo determinar la incidencia de la cultura organizacional en la
motivacién de los colaboradores de fabrica cantel del area de produccién tejido,
preparacion y revisado. El estudio fue de tipo cuantitativo y disefio descriptivo, este se
realizd con el recurso humano de la fabrica Cantel del departamento de produccion,
tejido, preparacion y revisado, con las personas pertenecientes a dichas areas de
diferentes sexos, con el fin de establecer la incidencia de la cultura organizacional en
la motivacion. Se recabo informacion por medio de un instrumento Ilamado escala de
Likert, para poder medir cada una de las variables y asi mismo ver la incidencia. Esta
investigacion ayuda a tener beneficios para las personas de Quetzaltenango,

Guatemala tanto como para estudiantes de la carrera de psicologia industrial como para



otras carreras universitarias, asi mismo para cualquier persona que quiera obtener
informacion y conocimiento de las variables. Se concluyé que la cultura
organizacional se orienta a que los colaboradores realicen sus actividades de acuerdo
con las politicas que se tienen, esto se reflejo en un 74% de las personas. Ademas, las
personas que laboran en la fabrica en un 72% se siente a gusto con los resultados de
sus tareas diarias, con esos resultados se puede entender que la persona realiza sus

funcione adecuadamente debido a la motivacion y cultura que tiene la empresa.

Reyes (2017) en su tesis de investigacion que lleva como titulo “Implicaciones de la
alimentacion moderna en la sostenibilidad de ciudad universitaria”, tuvo el objetivo
general de la presente investigacion fue observar y caracterizar la relacion entre las
formas de alimentacion de los estudiantes de la licenciatura. La hipotesis de la
investigacion fue relacionada a premisa de una oferta y consumo de alimentos
representativos. La metodologia de la investigacion se hizo de manera cualitativa y
cuantitativa. Los resultados fueron que el 86% de alumnos optaron por comprar
alimentos dentro de la ciudad universitaria. Ademas, el 75% de estudiantes respondid
que compran men0 de cafeteria. La reutilizacion de materiales, el consumo consiente

y la modificacion de patrones alimenticios es importante para los consumidores.

Se llegd a la conclusion de que los habitos de consumo de la poblacién favorecen a la
produccién de residuos sélidos. Ademas, los concesionarios de alimentos en la
universidad son un factor crucial para en cambio hacia la sustentabilidad del campus,
en tanto, son los proveedores de los alimentos, y por ultimo la demanda se atiende

utilizando en grandes cantidades materiales como PET.



Ferras (2018) en su tesis de investigacion tiene como titulo “Cultura Organizacional,
una investigacion psicométrica, predictiva y transcultural, en empresas espafiolas y
latinoamericanas”. El objetivo de la investigacion es identificar la capacidad
predictiva de ocho variables de entorno. La cultura organizacional es un concepto muy
relevante en investigacion, sin embargo, se sabe poco acerca de qué variables pueden
predecir la presencia de los diferentes tipos de cultura. Los enfoques en la
investigacion de la cultura son cualitativos y son provenientes de la antropologia. Se
uso el método de muestro no probabilistico, también llamado aleatorio accidental. En
esta investigacion hemos realizado dos estudios. En el primero, hemos adaptado al
castellano el cuestionario Organizacional Culture Assessment Instrumento (OCAI,
Cameron & Quinn, 2006) con Analisis Factorial Exploratorio (AFE) utilizando una
muestra espafiola de directivos (n1 = 246) y Analisis Factorial Confirmatorio (AFC)
con una muestra latinoamericana (n2 = 510). En el segundo, hemos analizado qué
variables intrinsecas y extrinsecas pueden predecir la presencia de las culturas,
utilizando regresiones mdultiples por pasos. Los resultados indican que el OCAI en
castellano retiene las culturas Clan, Market y Hierarchy, pero excluye la Ad-hoc. En
el segundo estudio encontramos que las culturas pueden ser predichas por las variables
intrinsecas. Se concluye que contrariamente a lo esperado, las variables extrinsecas

practicamente no tienen capacidad predictiva.

Neri (2017) en su tesis denominado “Cultura y justicia organizacionales en el
"Hospital La Carlota de Montemorelos, Nuevo Ledn ”, cuyo objetivo fue determinar el
grado de relacion entre la cultura y la justicia organizacional percibida por los
trabajadores de la salud del Hospital La Carlota de Montemorelos, Nuevo Ledn. Fue

un estudio de enfoque cuantitativo, basico de nivel correlacional, descriptivo, de



campo y transversal. La poblacion utilizada para el presente estudio fue de 120
empleados del Hospital La Carlota, el tipo de muestra fue aleatoria quedd conformada
por 74 empleados. La técnica aplicada fue la encuesta, El instrumento que se utilizé
fue nombrado cultura y justicia organizacionales estuvo conformado por 44 items.
Como resultado, se observo que existia una relacion lineal positiva y significativa,
entre las variables cultura y justicia organizacionales percibida por los trabajadores de
la salud. Se afirmé que, cuanto mayor sea el grado de justicia organizacional, mayor o
mejor sera la percepcion del grado de la cultura organizacional. Los resultados
mostraron que no existe una diferencia significativa en el grado de calidad de la cultura
de una organizacion segun el género, la edad, el nivel académico y la antigtiedad en el
puesto. Para el grado de calidad de la cultura organizacional, se puede encontrar que
los empleados perciben una buena cultura organizacional en los departamentos donde

trabajan.

Nacional

Maceda (2020) en su tesis de Investigacion denominada “Caracterizacion del
liderazgo y motivacién de las Mypes del sector servicio rubro hospedajes en puerto
Pizarro distrito de tumbes, 2018 ”, tiene el objetivo de determinar la caracterizacion
del liderazgo y Motivacién de las MYPES, sector servicio rubro hospedajes de Puerto
Pizarro - Tumbes, 2018. Se formuld la interrogante de investigacion (Como se
caracteriza el Liderazgo y la Motivacion de las MYPES, sector servicio rubro
hospedajes en Puerto Pizarro - Tumbes, 2018? Utilizando una metodologia tipo
descriptiva, nivel cuantitativo y disefio no experimental; para una poblacion de 25
trabajadores de las MYPES, aplicando una encuesta como instrumento de recoleccion

de datos; los resultado fueron los siguientes, el 76% respondié que el duefio evalla



todo resultado que se obtuvo de la motivacion brindada; de la misma manera el 52%
de los colaboradores respondieron que el duefio toma en consideracion que se manejen
instrumentos al momento de dar iniciativa en sus empleados; ademas el 52% de los
colaboradores respondieron que el duefio no toma en cuenta a sus empleados y no esta
seguro de que ellos sean capaces de asumir retos con respecto a las motivacion aplicada
en la misma empresa; asi mismo el 64% de los colaboradores respondieron que el
duefio menciona que lo mejor es que aprende cuales con sus actividades de manera
individual. Por altimo, se concluydé que dentro de la variable de Motivacion se
confirma que el propietario motiva correctamente a sus empleados y segun los
resultados obtenidos, también utiliza mecanismos para crear iniciativa y se afirma que
la motivacion se aplica para aumentar el rendimiento de sus trabajadores. El uso de
dispositivos para plantear ideas y motivar son muy importantes en el ambito de mejora

de desempefio laboral.

Portillo (2019) en su tesis de investigacion que lleva como titulo “Propuesta de
mejora de liderazgo como factor relevante para la gestion de calidad en las micro y
pequefias empresas del sector servicios, rubro hospedajes, del distrito Villa Rica,
provincia de Oxapampa, Pasco, 2018 desarrollada en el marco de la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote, Lima, tuvo el objetivo general de proponer el
liderazgo como factor relevante para la mejora de gestion de calidad en las micro y
pequefias empresas del sector servicios, rubro hospedajes, del distrito Villa Rica,
provincia de Oxapampa, Pasco, 2018. Y se planted una metodologia de enfoque
cuantitativo, con nivel descriptivo, también se disefi0 una investigacion no
experimental. La poblacidn de estudio fueron las micro y pequefias empresas del sector

servicio — rubro hospedaje, donde se determind una poblacion de mypes del sector
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servicio, rubro hospedaje del distrito de Villa Rica, provincia de Oxapampa, Pasco, la
muestra fue 31 representantes y/o duefios de la empresa. Los resultados fueron por
ejemplo que la mayoria de los representantes son los duefios que se encuentran en un
rango de edad de 31 y 50 afios, se mostré que 71% de mypes tienen como género
predominante el femenino. Referente a las caracteristicas del as micro y pequefias
empresas se determiné que solo el 41% de mypes tienen una permanencia de mas de
7 afos en el mercado y el 100% de mypes tienen de 1 a 5 trabajadores; asi mismo, gran
parte de la cantidad de mypes en estudio manifiesta que genera ganancias y un 77%
son persona natural constituidas. Y el 32% de empresas aplica una cultura de
innovacion integral y nuevas estrategias para solucionar problemas. La innovacion y
el desarrollo de nuevas estrategias es un tema que falta desarrollarse y poner en
préactica para continuo avance y mejora de las mypes. Por Gltimo, de acuerdo con el
liderazgo se determind que 26% de empresas siempre reglamenta el orden y
cumplimiento de funciones de los trabajadores. También, el 45% de mypes tiene
lideres que apoyan a sus trabajadores cuando estos lo necesitan. Estas mypes siempre
realizan actividades para generar confianza, es decir el liderazgo carismatico se aplica
significativamente. EI 39% de empresas fomenta la participacion de trabajadores, esto
esta relacionado al liderazgo democrético. Y el 45% de las micro y pequefias empresas
aplican algunas veces el liderazgo transformacional con los trabajadores, y se podria
decir que el 32% de mypes motiva al trabajador al alcance de sus logros. En
conclusion, se puede decir que la gestidn de calidad es un tema que se debe desarrollar
y llevar a la praxis en las mypes del distrito de Villa Rica, esto tiene bajos porcentajes
de acuerdo con la planificacion, control y mejora de calidad. Es decir, no tiene

importancia ponerla en préactica en las micro y pequefias empresas. Se puede concluir
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también que el liderazgo influye significativamente en la gestion de calidad y

motivacion de los trabajadores de las mypes sector servicio.

Jesus (2019) en su tesis de investigacion se elabord en el marco de la gestion de calidad
segun el liderazgo transformacional y la gestion integrada a los trabajadores de la
Empresa Mayorista Don Pedrito SCRL, Ileva como titulo “El liderazgo y su relacién
con la gestion integrada en los trabajadores de la empresa mayorista don pedrito
SCRL del distrito, Huanuco, 2019 ”. Se ha respondido la pregunta ¢ Cuél es la relacion
entre el Liderazgo y la Gestion Integrada de los Trabajadores de la Empresa Mayorista
Don Pedrito SCRL del distrito, 2019? Se formuld el objetivo general de determinar la
relacion entre el Liderazgo y la Gestion Integrada de los Trabajadores de la Empresa
Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito, 2019. Segun el enfoque de la investigacion
fue de tipo cuantitativo, el disefio de la investigacion, no experimental ya que no hay
manipulacion, se aplicé a una muestra de 19 colaboradores y administrativos de la
empresa privada Mayorista Don Pedrito SCRL. Se concluy6 que la mayoria de los
representantes y colaboradores el liderazgo transformacional asi adecuandose a la
gestion integrada en los colaboradores, para obtener mejores resultados dentro de la
empresa privada, tienen en claro que el liderazgo transformacional es el méas influyente
y que permite el crecimiento del trabajo en equipo y se conoce como motivacion en
los colaboradores es fundamental para el avance de la organizacion, pero este
conocimiento no se aplica en el 100%. En esta investigacion se pudo obtener que el
liderazgo transformacional influye significativa y positiva sobre la gestion en los
colaboradores de la empresa Mayorista Don Pedrito SCRL del distrito de Huanuco
2019. Se concluye lo siguiente, ya no existe una mala gestion organizacional entre el

administrativo (lider) y los trabajadores de la empresa Mayorista Don Pedro en la
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cuidad, provincia y distrito de Huanuco. No obstante, esto no obvia de que existan
algunas dimensiones de liderazgo entre la gestion integrada a los trabajadores que
deben mejorarse, a fin de evitar que un futuro esto no afecte la calidad de servicio y

producto que se brinda en dicha empresa.

Castillo (2016) en su tesis de investigacion que lleva de titulo Gestion de la calidad
bajo el enfoque de la cultura organizacional y la competitividad de las micro y
pequefias empresas del sector comercio rubro venta de carnes, del distrito de
Chimbote, 20167, el objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que
existe entre la cultura organizacional y la competitividad en las micro y pequefias
empresas sector comercio rubro venta de carnes, del distrito de Chimbote, 2016. La
investigacion fue de una metodologia tipo cuantitativa - correlacional, de disefio no
experimental con una muestra de 48 mypes. Los resultados fueron que por ejemplo el
68,75% de los representantes recurren a los trabajadores para resolver problemas. El
62,5% de los representantes da recompensa a sus trabajadores con premios sorpresa.
El 100% de las Micro y pequefias empresas cuentan con politicas y normas
establecidas. El 58,33% de los trabajadores asegura que se les permite apoyar en los
planes de mejoramiento. El 83,33% de los trabajadores trabajan en equipo. El 66,67%
de los trabajadores perciben un buen clima laboral. El 72,92% de los representantes
consideran a su personal competitivo. El 72,92% de los representantes aseguran que
la empresa es competitiva. EI 100% de las Micro y pequefias empresas se adaptan a
los cambios. El 83,33% de los representantes afirman que el trabajo en equipo mejora
la competitividad de los trabajadores. EI 66,67% de los representantes afirman que un
buen clima laboral motiva y compromete mas al trabajador. EI 100% de los

representantes afirman que la cultura organizacional mejora la competitividad. Se
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concluyd que la totalidad de las micro y pequefias empresas encuestadas del rubro
venta de carnes, del distrito de Chimbote, 2016, consideran que la cultura
organizacional puede mejorar la competitividad empresarial, porque la
implementacion de la politicas y normas, las recompensas otorgadas a los mejores
trabajadores, el trabajo en equipo, permitir que el personal participe en la resolucion
de problemas, genera un buen clima laboral que permitird a los Microempresarios y
trabajadores aumentar el nivel de competitividad, mejorando asi la rentabilidad de la

empresa.

Navarro (2020) en su tesis de investigacion de titulo “Importancia de la cultura
organizacional en las empresas, tuvo como objetivo general Analizar los conceptos
fundamentales de la cultura organizacional, asi como su importancia en una
organizacion” , la investigacion fue descriptiva. Respecto a la cultura organizacional
la investigacion analiz6 que esta de gran importancia por el impacto directo en los
resultados financieros de la empresa u organizacién. Por otro lado, se pudo decir que
el desarrollo de la cultura organizacional en las empresas es indispensable para
aprovechar al maximo el talento humano con el que cuentas, ya que, por su alta
influencia en el comportamiento del personal, esta puede ser utilizada como un
elemento estratégico en la vision de un negocio. Se concluyo que se ha identificado en
la revision de la literatura que la cultura organizacional influye en el desempefio
laboral de los colaboradores de cualquier entidad, lo cual implica que la cultura
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de
cualquier organizacion que contribuya de forma positiva con el cumplir los objetivos
del ambiente profesional laboral e intelectual. Finalmente, el fortalecer los valores de

la cultura organizacional mediante capacitaciones de desarrollo y crecimiento en los
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empleados que laboran dentro de una entidad, valoriza el proceso de cambio y
promueve el desarrollo de la entidad concientizada en el trabajo colectivo, con el
objetivo que no exista un sobrecargo laboral a areas o personales independientes del
tipo de contrato, para ello es necesario que los trabajadores se involucren en el

cumplimiento de objetivos y metas trazadas.

Local

Castro (2020) en su tesis de investigacion con titulo “Propuesta de mejora de la
competitividad como factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos
en las micro y pequefias empresas del sector produccion-rubro panaderias de la
urbanizacion los vifiedos, del distrito de Santiago de Surco, 2019, tuvo el objetivo
general de proponer mejoras en la competitividad como factor relevante para la
sostenibilidad de los emprendimientos en las Micro y pequefias empresas del sector
produccidén- rubro panaderias de la Urbanizacién los Vifiedos, del Distrito de Santiago
de Surco, 2019. Del mismo modo la investigacion fue de tipo cuantitativa, nivel
descriptivo y disefio: No experimental- transversal. Para llevar a cabo la investigacién
se escogio una muestra poblacional de 10 panaderias, quienes, al ser encuestados, se
obtuvieron los siguientes resultados. Sobre las caracteristicas de los representantes de
las MYPEs, el 50% tienen entre 31 a 40 afos, el 50% son solteros, el 60% son de sexo
femenino, el 70% tienen estudios superiores. Sobre las MYPEs, el 50% de las
panaderias tienen entre 6 a 10 afios en el mercado, el 80% tienen de 1 a 5 trabajadores,
ademas el 80% de las MYPEs estan formalizadas y el 70% de las MYPES son personas
naturales. Sobre la competitividad, el 10% siempre adquiere materia prima a bajo
costo, el 40% de los encuestados dijeron también, que siempre la empresa tiene dentro

de sus actividades un nicho de mercado. Se concluyé que al respecto de esta
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investigacion la competitividad es un factor importante dentro del rubro empresarial y
que su aplicacion en base a estrategias de competitividad dara como resultado la
sostenibilidad en el tiempo de estas empresas. Asi mismo, se puede concluir que la

diferenciacion y el liderazgo de costos tienen gran importancia en la competitividad.

Chavez (2020) en su tesis de investigacion titulada “Propuesta de mejora de la toma
de decisiones como factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en
las micro y pequefias empresas del sector comercio, rubro venta de abarrotes,
condominio Ciudad Sol de Retablo del distrito de Comas, 2019”. Tuvo como objetivo
proponer la toma de decisiones como factor relevante para la mejora de la
sostenibilidad de los emprendimientos en las mypes del sector comercio rubro ventas
de abarrotes condominio Ciudad Sol de Retablo del distrito de Comas, con una
metodologia de tipo cuantitativo con disefio descriptivo a nivel experimental y
transversal, en una muestra de 10 casos, los resultados obtenidos son que el 90% de
representantes son mujeres mayores de 30 afios, el 60 % tiene el grado de instruccion
superior no universitaria, el 80 % de las personas que trabajan son los familiares
directos, el total manifestaron que prefieren prevenir con decisiones oportunas y asi
evitar riesgos, el 60 % dijo que sus decisiones estratégicas son tomadas por
preferencias conductuales, el 60 % asegurd que algunas veces desarrollan estrategias
que le permiten su sostenibilidad, el 80 % fomenta la inclusion, pero la mitad tienen
algiin programa de reciclaje o préactica la reutilizacion de recursos. Se llego a la
conclusion de que los factores relevantes de toma de decisiones para la mejora de la
sostenibilidad de los emprendimientos son la certeza, las preferencias conductuales,
desempefio economico, estrategia competitiva, inclusion y el reciclaje dentro de una

organizacion. Otra conclusion en el desempefio competitivo es que se debe desarrollar
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el fomento de estrategias que permitan llegar a mas publico en relacion en relacion con
los mercados del mismo giro. Del mismo modo que el condominio tiene que practicar

el reciclaje para una mejora sostenible desde el enfoque ambiental.

Arce (2017) en su tesis de investigacion, titulada “Cultura organizacional en
empresas familiares”, tuvo como objetivo comparar el perfil de cultura organizacional
actual y preferida, segin el modelo Marco de Valores en Competencia de Cameron y
Quinn de 03 empresas familiares. La muestra estuvo conformada por todos los
trabajadores de tres empresas familiares, la primera es Metal Mecénica, la segunda
Industrial Comercial y la tercera de Transporte de Carga Pesada. Nuestra investigacion
es no experimental, de tipo descriptiva comparativa y transversal, los resultados
obtenidos después del método de analisis propuesto por Cameron y Quinn nos
muestran que las empresas familiares no tienen caracteristicas parecidas en su cultura
organizacional actual ni preferida, es decir; no hay coincidencia en los niveles de
percepcion de los trabajadores, pues dos empresas consideran que la cultura actual es
de tipo Mercado y una de tipo jerarquizada. En relacion con la cultura preferida los
trabajadores de las empresas familiares motivo de estudio tampoco coinciden en el tipo
de cultura Organizacional, una mantiene su predileccion en el tipo de Cultura Mercado

y las otras dos por el tipo de Cultura Clan.

Soto (2016) en su tesis de investigacion tiene como objetivo describir y comparar el
tipo de cultura organizacional predominante y lleva como titulo “Direccion
Desconcentrada de Cultura de Junin y el Instituto de la Juventud y la Cultura de
Huancayo basados en la metodologia del Competing Values Framework (CVF) o
Modelo de Valores en Competencia”, que distingue cuatro tipos de cultura: clan,

adhocracia, jerarquizada y de mercado. Para lo cual se ha utilizado el instrumento
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Organizacional Culture Assessment Instrument (OCAI), propuesto por Cameron y
Quinn (1999). La investigacion es del tipo bésica, con disefio descriptivo comparativo.
La muestra esta compuesta por la totalidad del personal laboral de ambas instituciones,
cuyos resultados descubren el predominio del tipo de cultura jerarquizada, propias de

instituciones de su naturaleza y administracion.

Cruz (2016) en su tesis de investigacion de titulo “Caracterizacion del financiamiento
y la capacitacion de las mypes del sector servicio, rubro restaurantes de la Av. Rosa
toro (cuadra 3-9) en el distrito del San Luis, provincia y departamento de Lima,
periodo 2014-2015”, tuvo el objetivo general, determinar las caracteristicas del
financiamiento y la capacitacion de las MYPES del Sector Servicio; rubro restaurantes
de la Av. Rosa Toro (Cuadras 3-9), en el distrito de San Luis - Provincia y
Departamento de Lima, periodo 2014-2015. La investigacion fue cuantitativa
descriptiva, para recoger la informacion se escogié en una muestra de 21 MYPES, a
quienes se les aplico un cuestionario de 20 preguntas cerradas, aplicando la técnica de
la encuesta. Obteniéndose los siguientes resultados: sobre el perfil del empresario:
57.14% tienen mas de 41 afios, el 57.14% es casado, el 61.90% es de género masculino,
el 57.14% tienen educacion universitaria y el 61.90% eran administradores. Sobre las
caracteristicas de las MYPES: el 42.86% tienen entre 6 a 10 afios de permanencia en
el mercado, 80.95% tienen entre 6 a 10 trabajadores y 100% tienen el RUC. Sobre el
financiamiento: el 100% ha recibido financiamiento, 47.62% ha sido de Bancos
nacionales, 71.43% utilizé para compra de activos, 57.14% mejoramiento del local y
61.90% en capacitacion de todo el personal. Se concluy6 que la mayoria de mypes
capacita a su personal sin embargo los empleados pocas veces consideran esta con una

gran inversion hacia la empresa. Se puede decir también que las empresas del rubro

18



servicio de este distrito han tenido que pagar créditos y a pesar de eso han subsistido

y salidos adelante sin inconvenientes financieros.

2.2 Bases Tedricas

Teoria de la Cultura Organizacional
Definicion

La cultura organizacional muestra la forma en que los empleados perciben las
caracteristicas de la cultura de una organizacién, no si les gusta. Es decir, se trata de

un término descriptivo, lo cual es importante debido a que distingue entre cultura y

satisfaccion laboral.

Asi mismo, la cultura organizacional se refiere a un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas.
(Robbins,2013). Para Rodriguez (2009) a cultura organizacional es un subsistema
complejo que opera en otro sistema complejo que es la organizacién, asi mismo, esta

inserta en un sistema mayor e igualmente complejo que es el contexto.

Segln Rodriguez (2009) la mayoria de las organizaciones concuerdan en
reconocer a la cultura organizacional como relevante para la estrategia, pero no hay
total acuerdo en cuanto a la posibilidad de su administracion y transformacion. Pensar
sobre el cambio cultural, combina aspectos racionales, con visiones creativas,

innovadoras y emocionales.

El modelo de “desarrollo organizacional” de Cummings y Huse (1989) se
explica que estd basado en la psicologia social y otras ciencias de la conducta que
segun ellos estan orientadas a la potenciacion del comportamiento con iguales

propdsitos de eficacia y eficiencia organizacionales.
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Por otro lado, el pensamiento sobre la cultura organizacional puede responder a
perspectivas metodoldgicas de abordaje segln las dimensiones objetiva y subjetiva,

asi como reguladora y revolucionaria. (Burrell y Morgan, 1979).

Burrell y Morgan (1979) dicen que desde una perspectiva “positivista” la verdad
de la cultura puede descubrirse y administrarse. La cultura puede ser observada de una
manera objetiva sin multiperspectivas y con un diagnostico de expertos puede
establecerse relaciones de causa efecto entre los componentes de un sistema cultural
Desde una perspectiva neopositivista 0 post-positivista Burrel y Morgan (1979)
sostienen que la realidad cultural es construida socialmente, ademas, la verdad es
relativa ya que en esta intervienen multiples factores como las emociones, el

compromiso y la politica cultural.

Una cultura fuerte

Segln Robbins (2013) si la mayoria de los empleados (al responder encuestas
administrativas) tienen la misma opinién acerca de la misién y los valores de la
organizacion, entonces la cultura es fuerte; si las opiniones varian mucho, la cultura es
débil.

La cultura fuerte en la organizacion es compartida por muchas personas, estas se
adoptan de forma intensa y colectiva. Cuanto mas miembros acepten los valores
fundamentales y mayor sea su compromiso, mas fuerte sera la cultura, ademas habra
mayores influencias sobre el comportamiento de sus integrantes, ya que la intensidad
y alto grado en que se comparten sus valores crean un ambiente controlado. (Robbins,

2013)
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Segln Rodriguez (2009) para muchos la cultura organizacional paso a ser la base

del funcionamiento organizacional y una gran fuente invisible de energia.

Segln Schein (1988) tambien puede existir niveles en la cultura dentro de una
organizacion, en el nivel superior se pueden encontrar las producciones culturales del
grupo social, luego le siguen los valores donde se verifican los consensos sociales y
por Ultimo las presunciones bésicas que son las creencias y supuestos ideoldgicos

basicos.

Funcion de la cultura en una organizacion

En primer lugar, la cultura tiene un papel que ayuda a definir las fronteras, es
decir, establece las diferencias entre una organizacion y las demés. En segundo lugar,
transmite un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion. En tercer
lugar, facilita la generacién de compromiso con algo que va mas alla del mero interés
individual. En cuarto lugar, aumenta la estabilidad del sistema social. La cultura es el
adhesivo social que ayuda a mantener unida la organizacion al proveer estandares de
lo que deberian decir y hacer los trabajadores. Por Gltimo, la cultura sirve como
mecanismo que da sentido y control, que guia y da forma a las actitudes y al

comportamiento de los empleados. (Robbins, 2013)

Los componentes esenciales dentro de una cultura son las creencias
subconscientes que influyen en los comportamientos de los trabajadores de la

organizacion.

Creacidn de cultura en una organizacion

Si la cultura es fuerte y esta respalda por estandares éticos, tendria una influencia

poderosa y positiva sobre la conducta de los colaboradores. En los medios de
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comunicacion encontramos casi todos los dias ejemplos de empresas que no han
logrado establecer cddigos de conducta ética adecuados de manera estratégica con
todos los trabajadores en general. Ademas, la creacion de una cultura positiva pareceria
totalmente ingenua o como una conspiracion al estilo Dilbert. Sin embargo, lo que
hace que creamos que esta tendencia llegd para quedarse son las sefiales, que indican
que estan convergiendo la practica de la administracion y las investigaciones sobre el
Cultura organizacional. Esta cultura organizacional positiva hace énfasis en el
desarrollo de las fortalezas de los empleados, recompensa en vez de castigar, y destaca
la vitalidad y el crecimiento individuales. (Robbins, 2013). Asi mismo, a creacion y
construccion de la cultura organizacional ha sido establecida como una de las

funciones esenciales del liderazgo. (Rodriguez, 2009)

Para Rodriguez (2009) la creacion de una cultura organizacional tiene origen en
pautas culturales, estas se pueden ver de 3 enfoques: sistemas, referencias y creencias.
La cultura organizacional en el sistema se refleja las estrategias y normas, mientras
que las referencias se entienden que son dentro de una nacion, regién o sector, por
ultimo, en la parte de creencias se puede apreciar los supuesto y convicciones, asi como

los valores compartidos.

Mantenimiento de la cultura en una organizacion

Para mantener una cultura dentro de una organizacion puede existir un proceso
de seleccidén donde los criterios de evaluacion del desempefio, las actividades de
capacitacion y desarrollo sean trascendentes para dar ascensos y garantizar quienes
sean contratados de acuerdo con la cultura que maneja la empresa, es importante que

se recompense a quienes la apoyan y se sancione a quienes no siguen la linea de la

22



empresa. (Robbins, 2013). Existen tres fuerzas que tienen una funcion relevante en el
mantenimiento de una cultura organizacional, una de ellas son las practicas de
seleccion de personal, las acciones de la alta gerencia y los métodos de socializacion

que se apliquen durante el periodo de labor.
Transmision de cultura en una organizacion

Segun Robbins (2013) mediante las historias se puede transmitir una cultura
organizacional que puede trascender. Las historias pueden contener la narrativa de
eventos acerca de los fundadores de la organizacion, historias de pobres convertidos
en duefios de un imperio empresarial, reubicacion de empleados, reaccion ante errores
del pasado y dificultades organizacionales entre otros. Los trabajadores también
pueden crear sus propias historias sobre como lograron adaptarse o no a la
organizacion durante el proceso de socializacion, ellos son un pilar importante dentro
de las historias empresariales que formaran la cultura organizacional, en estas pueden
estar reflejadas sus primeras interacciones con los demas y sus primeras impresiones

acerca de la vida organizacional dentro de tal o cual empresa.

La Sostenibilidad y Emprendimientos

El concepto de sostenibilidad tiene complejidad visto desde un enfoque

sistémico.

La sostenibilidad se puede referir a mantener algo de manera continua sin
comprometer necesidades futuras. Segun la Casas Carlos (2013), una empresa es
sostenible si integra tres dimensiones las cuales son: crecimiento econémico, progreso

social y cuidado ambiental.
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Si bien se sabe que en el Per( las micro y pequefias empresas no necesariamente
son sostenibles ya que esto involucra una toma de decision en las politicas de la
empresa, inversion y demas factores. Se busca que las empresas por mas pequefias que

sean competitivas y de esa forma logren ser sostenibles.

Para Gapollin (2003) el concepto de desarrollo sostenible es muy distinto a
sostenibilidad, ya que la palabra se refiera a cambio gradual. Lo que debe hacerse
sostenible es y debe ser el proceso de mejoramiento de la condicion humana, este es
un proceso que no necesariamente engloba crecimiento indefinido del consumo de
energia y recursos naturales. Mientras que segin Bergh y Jeroen (1996), el concepto
de desarrollo sostenible ha sugerido la posibilidad de una sintesis entre desarrollo
econdémico preservado el medio ambiente. Asi mismo, Brook (1992) dice que el

desarrollo sostenible no puede existir como un estado de equilibrio estatico.

En suma, se puede decir también que la tecnologia y la innovacion que siempre
existe y debe existir en las organizaciones hace que el desarrollo sostenible sea mas
dinamico.

Algunas veces se puede realizar una confusion entre lo que es sustentabilidad,
desarrollo sustentable con sostenibilidad, y otras confusiones semanticas. Segun
Gligo: “desarrollo es un término que significa un proceso necesario y abstracto, un
proceso tedrico sin espacio temporal. Si crecimiento econdémico, incremento de nivel
de vida e industrializacién son desarrollo. Por tanto, para tener una sostenibilidad se
necesitaria una buena capacidad econémica, cientifica y tecnoldgica para dominar los

problemas planteados por la produccion”. (Gligo, 2006, p. 12)
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Segln Sepulveda y Reina (2015), los emprendimientos en la actualidad tienen
mucha importancia en el mundo y son un factor clave del crecimiento econémico y de
la competitividad. Sim embargo es importante analizar lo factores relevantes de la

sostenibilidad en los emprendimientos.

Se puede decir que un buen plan de negocios, una buena ubicacién, reinversion
son factores determinantes en la sostenibilidad de un emprendimiento. Estos factores

se pueden desligar al tener una ventaja competitiva.

Los emprendimientos hacen referencia al conjunto actores como son las
organizaciones publicas y privadas. Estas interactian formal e informalmente para
conectar entre ellas en un ambiente local de emprendimiento, a su vez desarrollan

sosteniblemente la creacidn de nuevas empresas. (Mason y Brown, 2014).

Dimensiones de la sostenibilidad

Segln Alafia, Capa y Sotomayor (2017) la vision tradicional del desarrollo
econdmico siempre minimiz6 los componentes ambientales, el ser humano al

relacionarse con el medio ambiente provoca un impacto ambiental.

La sostenibilidad se logra desde el aspecto econdmico, social y ambiental, siendo
este el que engloba o envuelve a lo social y econémico. Es decir, seguiin Diaz (2009) el
medio ambiente envolvié a la sociedad desde los primeros tiempos de la historia
humana, la economia se halla dentro de la sociedad y la misma requiere de la
interaccidon de la comunidad. Ademas, Belt (1997) afirma que la economia existe

dentro de la sociedad y antes dentro del medio ambiente.

a. Sostenibilidad ambiental
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Segun Gallopin (2003), esta sostenibilidad pugna una solidaridad ecoldgica mas
fundamentalista con la tierra y toda la forma de vida dentro de esta. Para muchos es
inaceptable perseguir la sostenibilidad ecoldgica mermando el interés por los aspectos

sociales y econémicos. Por tal sentido también se menciona lo siguiente,

un sistema formado por un componente (subsistema) social (0 humano) en
interaccion con un componente ecoldgico (o biofisico). Puede ser urbano o rural y
puede definirse a diferentes escalas desde lo local a lo global. (Gallopin, Gutman y

Maletta, 1989)

A nivel socio ecoldgico hay propiedad importante como: La disponibilidad de
recursos, la adaptabilidad y flexibilidad, la homeostasis y la capacidad de respuesta
que es la caracteristica socio ecoldgico frente al cambio (empoderamiento y auto

dependencia)

- Politica ambiental

Segin Manuel Rodriguez: “Las politicas ambientas son un conjunto de objetivos
orientados a generar la proteccion del medio ambiente de una sociedad en particular”.

(Becerra, 2020).

Segun Gligo: “Lo politico en un sistema social hace referencia a la unidad del
sistema social, a la sintesis social, a la reproduccion de las relaciones sociales
fundamentales. Lo politico es lo que conserva o destruye la unidad”. (Gligo, 2006,

p.24)

Asi mismo, este sostiene que las politicas pueden ser explicitas e implicitas.
Explicitas como los documentos oficiales de una nacion como por ejemplo a

Constitucién del Per(.
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Segun la Constitucion Politica del Pert debe reconocerse que las personas son
el fin supremo de la sociedad y del Estado, por tanto, se privilegia el derecho
fundamental a gozar de un ambiente equilibrado y adecuado al desarrollo de la vida
(articulo 2°, inciso 22). Asi mismo, existe un decreto supremo de Numero 012 2009
MINAM, desarrollada y promulgada el afio 2009 donde se estable una politica

nacional del ambiente en el Per(.

Segun el Ministerio del Ambiente: ElI Codigo del Medio Ambiente y los
Recursos Naturales de 1990, constituy6 un hito a partir del cual se fortalecié el marco
normativo e institucional en materia ambiental, contando inicialmente con autoridades
ambientales sectoriales y una autoridad coordinadora, el Consejo Nacional del

Ambiente (CONAM), establecido en 1994. (p.6)

De acuerdo con las politicas planteadas se identifican acciones que seran base

fundamental para sostener los acuerdos.

E implicita cuando son decisiones tomadas por diversos ambitos de la politica
publica o del sector productivo que influyen y transforman el ambiente (Gligo, 1997).
Sin embargo, segln Becerra estas politicas pueden traer consecuencias negativas o

positivas para el medio ambiente.

- Impacto al medio ambiente

Tener en conciencia que el proceso producido por las empresas durante su
operacion genera un impacto ambiental, en sumas, estos deberian ajustarse a las

politicas establecidas en beneficio del ambiente.

b. Sostenibilidad social
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La sostenibilidad engloba también la responsabilidad social. Por lo que se trata
de analizar el desempefio de las empresas en el ambito de sus tres dimensiones,
abordando las cuestiones sociales y medioambientales, sin despreciar los resultados
econdmicos que garanticen la viabilidad y la supervivencia de la empresa, lo que se

conoce como la denominada Triple Cuenta de Resultados (Elkington, 1997).
- Creacion de empleos

Identificar las necesidad internas y externas, para elegir y formar una
organizacion que pugna por un mejor nivel de vida de la sociedad o del entorno donde
se estable la empresa. Logrando creacién de empleos sobre la base de emprendimiento

gue a veces no necesariamente hacen una gestion adecuada.
- Responsabilidad social

Segun Gligo la responsabilidad social es fundamental ya que corresponde a la
participacion colectiva, lo que seria contradictorio con la segregacion del campo de

control racional-técnico. (Gligo, 2006, p.91)

Es trascendente hacer participar las sociedades para lograr sostenibilidad, por
tanto, se debe discutir, capacitar y analizar junto a la poblacion para el bien sostenible,

y generar empleos para los pobladores.
c. Sostenibilidad econémica

Visto desde el punto empresarial, las instituciones tienen poco a poco mayor
influencia cambiando las leyes del mercado por los valores democraticos, sin embargo,
mencionara que este poder que consiguieron debe ser asumido con responsabilidad.

La sostenibilidad econdmica hace que las empresas sobrevivan a largo plazo si estas
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son econdmicamente viables sin dejar de considerar lo medioambiental y la
responsabilidad social debera estar ligado a convivir con una sociedad y el medio que

la rodea.

Asi mismo, la sostenibilidad econdmica implica el uso de practicas
econdmicamente rentables que sean tanto social, como ambientalmente

responsables. (Fedepalma, 2020)

La inversion segin Mario Rodriguez es: “Apostar por la construccion sostenible
representa ahorrar(invertir) econdémicamente a largo plazo”. La inversion es un pilar

fundamental para la continuidad a un largo plazo.

Las decisiones en el mercado son importantes para realizar una inversion, las
acciones que se desarrollan en el mercado pueden de una u otra forma implicar las

decisiones que se tomen dentro de le empresa.

Teniendo en cuenta que los recursos humanos son un ente fundamental de la
empresa y un pipar de inversion, asi como los demas recursos que se usa para el
desarrollo del proceso. Catherine Rojas dice: “debe asegurar el desarrollo en un
enfoque sostenible ara la gestion del personal como parte de la estrategia de negocio,
otorgando al empleado bienestar salud y realizando una correcta administracion. Se
debe transformar una gestion de RRHH dirigida a los impactos que generan los
empleados al negocio, a una gestion de RRHH sobre los impactos sostenibles que

pueden realizar los empleados”. (Rojas, 2012).

Algunas teorias sobre de la sostenibilidad
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Teoria Neoclasica

Bienestar no decreciente (antropocéntrico); crecimiento
sostenible basado en tecnologia y substitucion; optimiza las
externalidades ambientales; mantiene el acervo agregado de

capital natural y econémico.

Teoria  ecoldgico-

evolutiva

Mantiene la resiliencia de los sistemas naturales,

contemplando margenes para fluctuaciones y ciclos

Teoria tecnoldgica

evolutiva

Mantiene la capacidad de adaptacion evolutiva en
términos de conocimientos y tecnologia para reaccionar a la
incertidumbre; fomenta la diversidad econémica de actores,

sectores y tecnologias

Teoria  ingenieria

ecoldgica

Integracion de las ventajas humanas y de la calidad y
funciones ambientales mediante el manejo de los
ecosistemas; disefio y mejoramiento de las soluciones
ingenieriles en la frontera entre la economia, la tecnologia y

los ecosistemas.

Teoria Neoaustriaca

temporal

Es la adaptacion consciente y orientada al logro de las
metas; previene los patrones irreversibles; mantiene el nivel
de organizacion (neguentropia) del sistema economico;

optimiza los procesos dindmicos de extraccion y produccion

Teoria ecologica

humana

Permanencia dentro de la capacidad de carga (crecimiento
logistico); escala limitada de la economia y la poblacion;
consumo orientado a la satisfaccion de las necesidades

basicas
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Teoria socio Conservacion del sistema cultural y social de interacciones
bioldgica con los ecosistemas; respeto por la naturaleza integrado en la

cultura; importancia de la supervivencia del grupo

Teoria historico Igual atencion a los intereses de la naturaleza, los sectores
institucional y las generaciones futuras; integracion de los arreglos

institucionales en las politicas econdmicas y ambientales

Adaptado del libro de Bergh y Jeroen, 1996

Micro y pequefia empresa

A. Concepto de micro y pequefia empresa

Una organizacion pude ser definida como micro y pequefia empresa si opera
combinando métodos y recursos para elaborar productos y servicios con la finalidad

de colocarlos en el mercado. (Bermilla, 2014)

Sobre los emprendimientos de las mypes, se puede decir que todavia hay mucho
por hacer para disminuir los indices de mortalidad de estas empresas, se debe mantener
su competitividad para su supervivencia. En el Per( los micro y pequefias empresas
luchan frente a la informalidad, esta informalidad es la causa de la poca planificacion
y trae como consecuencia la no supervivencia de las mypes. Asi lo explica, Mercedes
Araoz, la exministra del Ministerio del Comercio Exterior y Turismo: “el Pert1 tiene
buenas ideas, el problema es la informalidad que les impide tener acceso
capacitaciones, ya que los emprendedores en su mayoria no cuentan con la

documentacion necesaria” (PERU 21, 2014).
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Se puede decir que existe una dinamica econdmica directamente proporcional
entre PBI y la concentracion regional de las medianas, pequefias y microempresas.

Véase en el cuadro siguiente.

Segln Ramirez (2012) Es una organizacion econdémica donde se combinan los
factores productivos para generar los bienes y servicios que una sociedad necesita para

poder satisfacer sus necesidades, por lo que se convierte en el eje de la produccion.

Existen una estructura empresarial segun la actividad que realizan las empresas,
micro, pequefia y mediana. Segun las estadisticas del Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica — Directorio Central de Empresas y Establecimientos, son 12 los tipos
de segmentacion empresarial por el tipo de actividad, las cuales son: Agricultura,
mineria, manufactura, electricidad, construccién, transporte, alojamiento, comida,
comunicacion, servicios profesionales entre otros (INEI, 2018). Se puede definir como

mypes desde distintos puntos de vista:

-Por su dimension. -Se toma en cuenta el volumen de venta o de produccion.

(Bermilla, 2014, p.12)

-Por subtecnologia. -Si la tecnologia no tiene un nivel sofisticado o por trabajar.

(Bermilla, 2014, p.12)

-Por su organizacién. - si tiene métodos de organizacion directo. (Bermilla, 2014,

p.12)

B. Caracteristica de las Micro y pequefias empresas

Microempresas. - de 1 a 10 trabajadores con ventas anuales de hasta 150 UIT.
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Pequefias empresas. - de 1 a 100 trabajadores con ventas anuales hasta 1700 UIT,
sabiendo que una UIT 2018 es equivalente a 4,150 soles. (Base Legal D.S. N°

380-2017-EF). (SUNAT, 2019)

Segun Valdivia (2004), “Una organizacion puede ser considerada como
microempresa y pequefia empresa, MYPE, si es amparad por la ley N° 28015
cumpliendo los siguientes requisitos como que la MYPE sea constituida en una unidad
econdmica que se caracteriza por los siguientes aspectos: Aspectos naturales y por la

cantidad maxima de trabajadores”. (p. 22)

Ademas, las empresas requieren de criterios generales y politicas claras que
guien las acciones fijando parametros bajo las cuales se deben desarrollar. Para eso es

importante la promocion. (Valdivia, 2004, p. 23)

C. Clasificacion de las mypes

Bermilla (2014) menciona que las micro y pequefias empresas se clasifican de la

siguiente manera:

TIPOS VENTAS ANYALES TRABAJADORES
Microempresa Hasta 150 UIT 10
Pequefia Maés de 150 UIT y hasta 100
Empresa 1,700 UIT
Mediana Méas de 1,700 UIT vy No hay limites
Empresa hasta 2,300 UIT

Fuente: Adaptado Bermilla (2014)

Catering y organizacion de eventos
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e Buffet: Incorpora a sus clientes objetivos corporaciones, instituciones,
empresas que sean grandes y contemplen un servicio para numerosas personas. Se

puede combinar platos frios y calientes segun la preferencia del cliente.

¢ Cocktail: Este tipo de servicio es para amenizar el ambiente, se tiene que incluir

bebidas, infusiones, tragos para remplazar algin plato fuerte como desayuno o cena.

e Aperitivo: Se utiliza a menudo para celebraciones sencillas como apertura,
cierre, felicitaciones, etc. Se degusta la comida y luego se vuelve a sus labores

cotidianas.

eBrunch: Es la combinacién entre un desayuno y almuerzo para celebrar

bienvenidas, cierre de ventas por mes, etc.

Procedimientos de catering

Segln Culinary arts (2019) la realizacion del catering puede tener un proceso
sistematico que necesita ser controlado y supervisado, este proceso comprende los

siguientes puntos:

a. Tiempo. - los servicios de catering tienen un horario disponible de atencion,
estos dependeran de la empresa que ofrece el servicio y de la empresa o cliente
contratante. Es decir, los eventos en otros horarios requeriran otra

programacion especial.

b. Confirmacién. - los pedidos se realizardn al menos una semana antes del
evento, asi mismo, cualquier cambio de un pedido deberad ser recibido y

verificado un menos de 48 horas.
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Cancelacion. - la cancelacién o cambios tardios se realizas el derecho de

factura de 50 % del monto meno menos de 48 horas.

Localizacion. - la localizacion de donde re requiera el servicio deberé hacerse
previamente las coordinaciones, toda solicitud de equipos o configuracién

especial se realizaré con 2 dias de anticipacion.

Formulario. - las solicitudes de catering serdn mecanografiadas e impresas de
manera legible, se debera llenar el formulario con las especificaciones del caso

de manera especifica.

Pago. - el pago se debera hacer en forma de cheque pagadero o via deposito al
banco. Previamente el deposito de pago ya se debid pagar una semana natas

del 50%. El pago del saldo vence el dia del evento.

Fuera del area de trabajo. - todo servicio fuera del rango del &rea de trabajo
mediado por le empresa de catering requerird un monto extra de pago, se

aplicaran cargos adicionales a eventos de fin de semana y noches.

Precio. - los precios estan sujetos a cambio, el impuesto sobre ventas se incluira

en los totales d alimentos y bebidas.

Menu. - cualquier tipo de comida o bebida dependera de la empresa o cliente
que contratante el servicio, sin embargo, la empresa catering sugerira los tipos
de alimentos de acuerdo con la temporada del afo, a la fecha, al tipo de evento,

etc.
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J-

Preguntas de parte de los clientes. - si se tiene dudas o consultas se debera
comunicar con la empresa a su nimero de asistente o extension del jefe de

departamento.

2.3. Marco Conceptual

Catering. - Es la prestacion que realizas para preparar, fabricar y distribuir
menus elaborados en cualquier evento familiar, corporativo.

Restaurante. - Lugar donde se adquiere comidas y bebidas de diversos tipos,
ordenan de una carta 0 menu al personal en servicio.

Gastronomia. - Estudia la relacién entre el ser humano y su alimentacién. Se
encarga de varios componentes culturales tomando como eje central la comida.
Nutricion. - Estudio de los alimentos con las necesidades de los seres vivos.
Servicios. - Segun Stanton, Etzel y Walker, los servicios se definen como
actividades identificables e intangibles que son el objeto principal de una
transaccion ideada para brindar satisfaccion a los clientes.

Creatividad. - “La creatividad puede considerarse como la capacidad de
reconocer rapidamente la asociacion entre los problemas y sus soluciones
pretendidas mediante la identificacion de asociaciones no evidentes o la
formacion o reforma de los recursos disponibles de una manera no obvia”.
(Zampetakis y Moustakis, 2006).

Formacion Empresarial. - Detalla “indica que existe un creciente interés en
intentar ensefiar no s6lo sobre el espiritu empresarial, sino también a través del
espiritu empresarial, utilizando nuevos programas de educacion para ayudar a
los estudiantes a obtener una comprension y transferencia de habilidades y

competencias. Adelantd que a menudo estos programas igualan el espiritu
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empresarial con la creacion de nuevas empresas y educan ayudard en el
desarrollo de las habilidades, atributos y comportamientos de los estudiantes
para que sean empresarios exitosos”. (Kirbi, 2016)

Emprendedor. - “El emprendedor desde la perspectiva psicologica es aquella
persona que tiene inspiracion por lograr algo més, experimentar o posiblemente
desea ser su propio jefe; desde la perspectiva econémica es la persona que busca
incrementar sus ingresos de tal forma que combina recursos, trabajo, etc. Para
crear un negocio que satisfaga las necesidades de los clientes y generar fuentes
de empleo”. (Franklyn, 2020).

Espiritu Emprendedor. - “Es un estilo de vida que expresa la actitud y aptitud
del emprendedor en tener la iniciativa de crear algo nuevo y poder ejecutarla

para cumplir con las metas del proyecto”. (Franklyn, 2020).
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I11. Metodologia
3.1 Disefio de la investigacion

El disefio que se uso fue no experimental, ya que se estudié conforme a la
realidad, sin alterar datos del contexto. Asi mismo, este tipo de estudio se dio
por que se recolectaron datos en un mismo tiempo y momento determinado con
el proposito de describir variables, evaluar y analizar de manera adecuada.
La investigacion no experimental es un estudio que se realiza sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014)
Transversal, porque se estudid en un espacio de tiempo determinado donde se
tuvo un inicio y un fin. El diagrama es el siguiente:

Muestra—> Observacion

Dada una muestra se realiza una observacion.

La investigacion transversal o transaccional recolecta informacion en un

mismo contexto y tiempo unico (Herndndez et al., 2014)

3.2 Universo y muestra

Poblacion

Para la investigacion la poblacion estuvo conformada por 10 micro y pequefias
empresas del sector servicios, rubro catering y organizacion de eventos.

La poblacién es el conjunto de sujetos que tienen propiedades en comun, esta
se encuentra en un espacio y varia en el transcurso del tiempo. (Vara, 2015, p.

261)
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La muestra estuvo conformada por el 100% de la poblacién, es decir por las 10
micro y pequefias empresas del sector servicios, rubro catering y organizacion
de eventos de la urbanizacién Chicmabamba, distrito de San Martin de Porres,
2019. Se escogieron 10 empresa porque son las empresas que se pudo obtener
datos y permiso para la realizacion de la encuesta. Para Hernandez Sampieri el
muestreo no probabilistico se refiere a escoger por conveniencia del autor la
cantidad de individuos dentro de conjunto muestral.

La muestra, es un subgrupo de la poblacion, es un subconjunto de elementos
que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblacion. (Hernandez et al., 2014, p. 175)
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3.3 Definicidn y operacionalizacion de variables e indicadores

VARIABLE ESCALA DE MEDICION
DIMENSION
DENOMINACION | DEFINICION DENOMINA DEFINICION DENOMINACION
CION
Cultura La cultura | Creacion  de | La cultura organizacional hace | Desarrollo de fortalezas Likert
organizacional organizacional es un | una cultura | énfasis en el desarrollo de las R
. L o ecompensar
sistema de significados | organizacional | fortalezas de los empleados, | _
compartidos por todos recompensa en vez de castigo, y | Enfasis en el crecimiento
los miembros de Ia destaca la vitalidad y el
empresa, esta hace que crecimiento individual.
dicha organizacion sea | Mantener  la | Ciertas practicas al interior de la | seleccion
distinta a las demés. | cultura organizacion la mantienen Alt -
. - > a gerencia
Ademas, esta se puede | organizacional | brindando a los empleados un
crear, se debe mantenery conjunto de experiencias | Socializacion
por consiguiente  se culturales similares.
necesita transmitir. Transmitir la | La cultura se transmite a los | Historias
(Robbins, 2013) cultura empleados en varias formas, y las Simbolos materiales
organizacional | mas poderosas son las
historias, los rituales, los simbolos
materiales y el lenguaje
Sostenibilidad de | Para  Elkington la | Aspecto Se busca tener una eficiencia para | Efectividad Likert
los sostenibilidad estd | Econdmico obtener rentabilidad econdmica,

Emprendimientos

dividida en tres aspectos
que  contribuyen el
desarrollo  econdmico,
social y proteccion del
medio ambiente, a la vez
estos estan relacionados
(Elkington, 1994)

con mayores beneficios vy
participacion en mercado.

Participacion en el mercado

Rentabilidad

Aspecto Social

Son las acciones responsables con
la sociedad para la mejora de la
condicién de vida.

Oportunidad laboral

Responsabilidad social

Equidad
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Aspecto
Ambiental

Se refiera a tomar acciones
aplicando normas de
responsabilidad ambiental para la
disminucion impacto.

Normas ambientales

Acciones de reciclaje

Cuidado del entorno ambiental
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica:

La técnica que se usé en la investigacion fue el desarrollo de una encuesta a
través de medios alternativos como el teléfono, whats app, via correo

electronico o llamada virtual en esta etapa de cuarentena.

Segun Novoa (2009): “La encuesta es una interrogaciéon que puede o no ser
personal directo, se aplica a cualquier tipo de persona en su propio medio para
solicitarle una opinién o actitud sobre un tema determinado”. (p. 109).

El instrumento que se uso en la investigacion fue el cuestionario ya que se
elaboro interrogantes de acuerdo con la operacionalizacién de variables.

Para Novoa (2004), “un instrumento de investigacion cumple un rol importante
en la recogida de datos. Toda medicion o instrumento de recoleccion de datos
deben ofrecer validez y confiabilidad”. (p. 110).

4.5 Plan de analisis

En el proceso de anélisis de datos e informacion se desarroll6 con el uso de las
matematicas, asi como el software estadistico como SPSS 23 para ordenar la
data, presentar en forma de gréficos y tablas. Todos los datos deben ser validos
y confiables.

La fiabilidad de un instrumento se valoré a través de la consistencia y
estabilidad. Por otro lado, el anlisis de validez es el grado en que la evidencia
acumulada justifica la particular interpretacion que se va a hacer del
instrumento. La validez del contenido se determina mediante el juicio de

expertos en el tema. (Vara, 2015)
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3.6 Matriz de consistencia

Problema Objetivos Variables Poblacion y Muestra Metodologia Tecnicas ¢
Instrumentos

General: Poblacion Tipo: Técnica:
Proponer las mejoras de la cultura organizacional como La poblacion estard | EI  tipo de

¢Cudles son las | factor relevante para la sostenibilidad de los conformada por 10 | investigacién -Encuesta:

mejoras en la | emprendimientos en las micro y pequefias empresas del micro y pequefias | fue de enfoque | ayudé a tener

cultura sector servicios, rubro catering y organizacion de eventos empresas del sector | cuantitativo las opiniones o

organizacional de la Urbanizacion Chicmabamba, distrito de San Martin | Cultura servicio, rubro | empleando la actitud de las

como factor | de Porres, 2019. organizacional catering y | herramientas personas.

relevante para la organizacion de | para el proceso

sostenibilidad de | Objetivos Especificos eventos de la | de informacion. | Instrumento:

los
emprendimientos
en las micro y

pequefias
empresas del
sector servicios,

rubro catering vy
organizacion de
eventos de la
Urbanizacion
Chicmabamba,
distrito de San
Martin de Porres,
2019?

- ldentificar los factores relevantes de la cultura
organizacional para la mejora de la sostenibilidad de los
emprendimientos en las micro y pequefias empresas del
sector servicios, rubro catering y organizacion de eventos
de la Urbanizacion Chicmabamba, distrito de San Martin
de Porres, 2019.

- Describir los factores relevantes de la cultura
organizacional para la mejora de la sostenibilidad de los
emprendimientos en las micro y pequefias empresas del
sector servicios, rubro catering y organizacion de eventos
de la Urbanizacion Chicmabamba, distrito de San Martin
de Porres, 2019.

- Elaborar la propuesta de mejora de la cultura
organizacional como factor relevante para la mejora de la
sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y
pequefias empresas del sector servicios, rubro catering y
organizacion de eventos de la  Urbanizacion
Chicmabamba, distrito de San Martin de Porres, 2019

Sostenibilidad de

emprendimiento

Urbanizacion
Chicmabamba,
distrito  de
Martin de Porres.

San

Muestra

El tamafio de la
muestra se halla por
el  muestreo no
probabilistico
intencional; porque
la  poblacion es
pequefia, es decir
consideraremos el
100% de la
poblacién.

n=10

Nivel:

El  nivel de
investigacion ha
sido descriptivo
recolectando
datos de la
realidad natural.

Disefio:

El disefio de
investigacion
fue no
experimental.
se observara el
fenébmeno  tal
como esta en la
realidad

-Cuestionario:
conjunto de
interrogantes
que midio las
variables

Plan de
analisis

Se analizé con
el programa
Spss y
matematica
estadistica
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3.7 Principios éticos
El principio de confidencialidad: Este principio cuida la dignidad del investigado
o0 los datos de las empresas investigadas a fin de que se cumpla con lo planteado

en su reglamento.

De acuerdo con el cddigo de ética para la investigacion de la Universidad Catolica
Los Angeles de Chimbote, en el proceso de la investigacion se consideran algunos
principios que administran la actividad investigadora, los cuales tienen como
“proposito la promocion del conocimiento y bien comdn expresada en principios
y valores éticos que guian la investigacion en la universidad” (Uladech, 2019, p.

2). A continuacion, mencionaré los principios de ética.

* Proteccion a las personas. - La persona en toda investigacion es el fin y no el
medio, por ello necesitan cierto grado de proteccion, el cual se determinara de
acuerdo con el riesgo en que incurran y la probabilidad de que obtengan un
beneficio. En el &mbito de la investigacién es en las cuales se trabaja con personas,
se debe respetar la dignidad humana, la identidad, la diversidad, la
confidencialidad y la privacidad. Este principio no solamente implicara que las
personas que son sujetos de investigacion participen voluntariamente en la
investigacion y dispongan de informacion adecuada, sino tambiéen involucrara el
pleno respeto de sus derechos fundamentales, en particular si se encuentran en

situacion de especial vulnerabilidad.

* Beneficencia y no maleficencia. - Se debe asegurar el bienestar de las personas
que participan en las investigaciones. En ese sentido, la conducta del investigador
debe responder a las siguientes reglas generales: no causar dafio, disminuir los

posibles efectos adversos y maximizar los beneficios.
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« Justicia. - El investigador debe ejercer un juicio razonable, ponderable y tomar
las precauciones necesarias para asegurarse de que sus sesgos, Yy las limitaciones
de sus capacidades y conocimiento, no den lugar o toleren préacticas injustas. Se
reconoce que la equidad y la justicia otorgan a todas las personas que participan
en la investigacion derecho a acceder a sus resultados. El investigador esta
también obligado a tratar equitativamente a quienes participan en los procesos,

procedimientos y servicios asociados a la investigacion

« Integridad cientifica. - La integridad o rectitud deben regir no sélo la actividad
cientifica de un investigador, sino que debe extenderse a sus actividades de
ensefianza y a su ejercicio profesional. La integridad del investigador resulta
especialmente relevante cuando, en funcion de las normas deontoldgicas de su
profesion, se evallan y declaran dafios, riesgos y beneficios potenciales que
puedan afectar a quienes participan en una investigacion. Asimismo, debera
mantenerse la integridad cientifica al declarar los conflictos de interés que

pudieran afectar el curso de un estudio o la comunicacion de sus resultados.

« Consentimiento informado y expreso. - En toda investigacion se debe contar con
la manifestacion de voluntad, informada, libre, inequivoca y especifica; mediante
la cual las personas como sujetos investigadores o titular de los datos consienten

el uso de la informacion para los fines especificos establecidos en el proyecto.
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IV. Resultados

4.1 Resultados
Referente a los representantes de las Micro y Pequefias Empresas

Tabla 1
Edad de representantes

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Vélido  18-30 0 0,0 0,0 0,0
31-50 6 60,0 60,0 60,0
51 a més afios 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

W 18-30 aios
m 31-50 aios

H51amas

Figura 1. Edades de los representantes de las Mypes.

Interpretacion: De los 10 representantes de la micro y pequefias empresas
encuestados el 60% tiene entre 31 y 50 afios, ademas, el 40% tienen de 51 afios a

mas.
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Tabla 2

Sexo de los encuestados

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Vélido  Femenino 3 30,0 30,0 30,0
Masculino 7 70,0 70,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

H femenino

B masculino

Figura 2: Género de los representantes de las Mypes.
Interpretacion: De los 10 representantes de la micro y pequefias empresas el 70% son

sexo masculino y el 30% son de sexo femenino.
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Tabla 3

Grado de instruccion

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Primaria 0 0 0 0
Secundaria 4 40 40 40
Superior no Universitaria 6 60 60 100
Superior universitaria 0 0 0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y pequefias

empresas.

M secundaria
M superior no univ.

M superior univ.

Figura 3. Grado de instruccion de los representantes y/o gerentes.

Interpretacion: De los 10 representantes de la micro y pequefias empresas el 60%

cuenta con grado de instruccion superior no universitaria, mientras que el 40% tiene

grado de instruccion secundaria.
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Tabla 4

Cargo que desempefia

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Valido  Duefio 8 80 80 80
Administrador 2 20 20 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y 0 representantes de las micro y pequefias
empresas.

B duefio

M administrador

Figura 4. Cargo que desemperia los gerentes

Interpretacion: De los 10 representantes de las micro y pequefias empresas el 80%

son duefios y el 20% son solo administradores de las mypes.
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Tabla b

Tiempo que desempefia en el cargo

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Valido  0-3 afios 3 30 30 30
4-6 afios 6 60 60 90
7 a més afios 1 10 10 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro pequefias
empresas.

M 0-3 afios
M 4-6 afios

M 7 a mas afios

Figura 5. Tiempo que desempefian en el cargo

Interpretacion: De los 10 representantes de las micro y pequefias empresas el 60%

tiene entre 4 -6 afos ejerciendo el cargo, mientras que el 30% tiene 0-3 afios.
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Tabla 6

Tiempo de permanencia de la empresa

Porcentaje
N %  Porcentaje valido acumulado
Vélido  0-3 afios 4 40 40 40
4-6 afios 5 50 50 90
7 a més afios 1 10 10 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y pequefias
empresas.

m 0-3 afios
 4-6 afios

M 7 a mas afios

Figura 6. Tiempo de permanencia de empresa

Interpretacion: De los 10 representantes de la micro y pequefias empresas
encuestadas solo el 10% manifiesta que el tiempo de permanencia de la empresa tiene
7 a mas afios, mientras que el 50% tiene de 4-6 afios en el mercado, y un 40% dice que

tiene de 0-3 afios de permanencia en el mercado.
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Tabla 7

Namero de trabajadores

Porcentaje  Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  1-5 trabajadores 10 100 100 100
6-10 trabajadores 0 0 0 100
11 a mas trabajadores 0 0 0 100
Total 10 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefas empresas.

M 1-5 trabajadores

M 5-10 trabajadores

Figura 7. Namero de trabajadores
Interpretacion: De los 10 representantes de las micro y pequefias empresas

encuestadas el 100% manifestd que el nimero de personas que laboran en su empresa
son de 1 a 5 trabajadores.
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Tabla 8

Tipo de personas que trabajan

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Valido  Familiares 7 70 70 70
No familiares 2 20 20 90
Familiares y no familiares 1 10 10 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y

pequefias empresas.

Figura 8. Tipo de personas que trabajan

M personas familiares

B Personas no familiares

m familia y no familia

Interpretacion: De los 10 representantes de las micro y pequefias empresas se

manifestd que el 20% de estas tiene el tipo de trabajador no familiar y solo el 10% de

las empresas tiene tipo de trabajador familiar y no familiar.
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Tabla 9:

Objetivo de creacién

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Valido  Generar ganancias 10 100,0 100,0 100,0
Subsistencia 0 0 0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

M generar ganancias

B subsistencia

Figura 9. Objetivo de creacién de la empresa

Interpretacion: De los representantes de las micro y pequefias empresas encuestados

el 100% son Empresa que se crearon con el objetivo de generar ganancias.
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Tabla 10:
Tipo de constitucion de la empresa

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Vélido  Persona natural 4 40,0 40,0 40,0
EIRL 6 60,0 60,0 100,0
SRL 0 0 0 100,0
Sociedad anénima 0 0 0 100,0
cerrada(SAC)
Total 10 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefas empresas.

M persona natural
B EIRL
m SRL

SAC

Figura 10: Tipo de constitucion de empresa

Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas, el 40% tiene tipo de
constitucién Personal Natural, y un 60% son de tipo de constitucion EIRL.
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CULTURA ORGANIZACIONAL
DI Creacion de cultura organizacional
Tabla 11

La empresa promueve el desarrollo las fortalezas de los miembros de la

organizacion

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 1 10 10 10
Muy pocas veces 0 0 0 10
Algunas veces 5 50 50 60
Casi siempre 3 30 30 90
Siempre 1 10 10 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y

pequefias empresas.

10% & 10%

M nunca

M muy pocas veces

m algunas veces
casi siempre

M siempre

Figura 11. La empresa promueve el desarrollo las fortalezas de los miembros

de la organizacion

Interpretacion: De las 10 Micro y pequefias empresas el 30% de las mypes casi

siempre promueve el desarrollo las fortalezas de los miembros de la

organizacion. Y el 50% algunas veces lo hace.
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TABLA 12

La empresa recompensa a los trabajadores de la organizacion

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 2 20 20 20
Algunas veces 6 60 60 80
Casi siempre 1 10 10 90
Siempre 1 10 10 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequenas empresas.

B muy pocas veces
M algunas veces
M casi siempre

siempre

Figura 12. La empresa recompensa a los trabajadores de la organizacion

Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas solo el 10% casi siempre

recompensa a los trabajadores de la organizacion y un 60% algunas veces lo hace.
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TABLA 13

La empresa se preocupa por el crecimiento de los trabajadores y de la
organizacion.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Algunas veces 6 60 60 60
Casi siempre 4 40 40 100
Siempre 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

M nunca

M muy pocas veces
m algunas veces

[ casi siempre

M siempre

Figura 13. La empresa se preocupa por el crecimiento de los trabajadores y de la

organizacion.

Introduccion: De las 10 micro y pequefias empresas encuestadas el 60% algunas veces
la empresa se preocupa por el crecimiento de los trabajadores y de la organizacion, y

el 40% casi siempre hace lo hace.
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D2: Mantencion de cultura organizacional
TABLA 14

La empresa realiza una buena seleccion de la cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Vélido  nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Algunas veces 5 50 50 50
Casi siempre 3 30 30 80
Siempre 2 20 20 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequenas empresas.
M nunca

B muy pocas veces
M algunas veces
casi siempre

M siempre

Figura 14. La empresa realiza una buena seleccion de la cultura organizacional

Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas encuestadas solo el 20%
siempre realiza una buena seleccion de la cultura organizacional, mientras que el 30%

casi siempre lo hace. Ademas, el 50% algunas veces lo realiza.
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TABLA 15
La empresa promueve la cultura organizacional a través de la alta gerencia.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 3 30 30 30
Algunas veces 1 10 10 40
Casi siempre 6 60 60 100
nunca 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

B muy pocas veces
M algunas veces
M casi siempre

1 siempre

Figura 15: La empresa promueve la cultura organizacional a través de la alta

gerencia.

Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas encuestadas el 10% algunas
veces promueve la cultura organizacional a través de la alta gerencia., mientras que

solo el 60% casi siempre lo hace.
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TABLA 16

La empresa socializa su cultura organizacional.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 2 20 20 20
Algunas veces 4 40 40 60
Casi siempre 4 40 40 100,0
Siempre 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

B muy pocas veces
M algunas veces
M casi siempre

W siempre

Figura 16: La empresa socializa su cultura organizacional.

Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas el 40% casi siempre
socializa su cultura organizacional. Mientras que el otro 40% algunas veces lo

hace y el 20% de estas mypes muy pocas veces lo realiza.
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D3: Transmisién de cultura organizacional
TABLA 17

La empresa comparte historias con los actores de la organizacion.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Algunas veces 6 60 60 60
Casi siempre 4 40 40 100,0
Siempre 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

B muy pocas veces
M algunas veces
M casi siempre

W siempre

Figura 17: La empresa comparte historias con los actores de la organizacion.
Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas el 60% algunas veces
comparte historias con los actores de la organizacion. Y el 40% casi siempre lo

realizan.
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TABLA 18
La empresa usa simbolos materiales como parte de su cultura organizacional.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Algunas veces 6 60 60 60
Casi siempre 1 10 10 70
Siempre 3 30 30 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefias empresas.

H nunca

B muy pocas veces

M algunas veces
casi siempre

M siempre

Figura 18: La empresa usa simbolos materiales como parte de su cultura
organizacional.
Interpretacion: De las 10 Micro y pequefias empresas el 60% algunas veces usa

simbolos materiales como parte de su cultura organizacional y el 10% casi siempre lo

hacen.
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V2: SOSTENIBILIDAD EN LOS EMPRENDIMIENTOS

TABLA 19

La empresa aplica un método de servicio eficiente.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Algunas veces 5 50 50 50
Casi siempre 4 40 40 90
Siempre 1 10 10 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y

pequefias empresas.

H nunca

B muy pocas veces

M algunas veces
casi siempre

M siempre

Figura 19: La empresa aplica un método de servicio eficiente.

Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas se puede mencionar que el 50%

algunas veces aplican un método de servicio eficiente, ademas un 40% de estas mypes

casi siempre lo realizan.
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TABLA 20

La empresa desarrolla una participacién en el mercado.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Algunas veces 6 60 60 60
Casi siempre 4 40 40 100
Siempre 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las microy

pequefias empresas.

B muy pocas veces
M algunas veces
M casi siempre

W siempre

Figura 20: La empresa desarrolla una participacion en el mercado.
Interpretacion: De las micro y pequefias empresas que fueron encuestados se puede
mencionar que el 60% algunas veces desarrolla una participacion en el mercado,

ademas, un 40% casi siempre lo aplican.
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TABLA 21

Empresa ejecuta una gestion de mejora para incrementar la rentabilidad.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 3 30 30 30
Algunas veces 4 40 40 70
Casi siempre 3 30 30 100
Siempre 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las microy

pequefias empresas.

B muy pocas veces
M algunas veces
M casi siempre

siempre

Figura 21: La empresa ejecuta una gestién de mejora para incrementar la

rentabilidad.

Interpretacion: De los 10 representantes encuestados de las micro y pequefias

empresas el 30% muy pocas veces ejecuta una gestion de mejora para

incrementar la rentabilidad. Y solo el 40% algunas veces lo hace.
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D2: Aspecto social

TABLA 22

La empresa brinda oportunidad laboral sin discriminacion.

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Vélido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 3 30 30 30
Algunas veces 4 40 40 70
Casi siempre 3 30 30 100
Siempre 0 0 0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequefas empresas.

B muy pocas veces
M algunas veces
M casi siempre

siempre

Figura 22: La empresa brinda oportunidad laboral sin discriminacion.

Interpretacion: De los 10 representantes de las micro y pequefias empresas
encuestadas el 30% muy pocas veces y brinda oportunidad laboral sin

discriminacion, mientras que el 40% algunas veces lo hace.
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TABLA 23

La empresa desarrolla un plan social responsable

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 6 60 60 60
Algunas veces 3 30 30 90
Casi siempre 1 10 10 100,0
Siempre 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las microy

pequefias empresas.

M nunca

B muy pocas veces

M algunas veces

[ casi siempre

Figura 23: La empresa desarrolla un plan social responsable

Interpretacion: De los 10 representantes de las micro y pequefias empresas

encuestadas el 0% nunca desarrolla un plan social responsable. Y solo el 10% casi

siempre lo hace, asi mismo, el 60% muy pocas veces lo realiza.
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TABLA 24

La empresa promueve el principio de igualdad en la organizacion

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Vélido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Algunas veces 4 40 40 40
Casi siempre 5 50 50 50
Siempre 1 10 10 10
Total 10 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequenas empresas.
M nunca

B muy pocas veces
M algunas veces
casi siempre

W siempre

Figura 24: La empresa promueve el principio de igualdad en la organizacion

Interpretacion: De los 10 representantes encuestados de las micro y pequefias
empresas el 40% algunas veces promueve el principio de igualdad en la organizacion.

Mientras que 50% casi siempre lo realiza.
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D3: Aspecto ambiental
TABLA 25

La empresa promueve el cumplimiento de las normas ambientales.

Porcentaje Porcentaje
N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 1 10 10 10
Algunas veces 4 40 40 50
Casi Siempre 5 50 50 100,0
Siempre 0 0 0 100,0
Total 10 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y
pequenas empresas.
M nunca

B muy pocas veces

M algunas veces

casi siempre

Figura 25: La empresa promueve el cumplimiento de las normas ambientales.

Interpretacion: De los 10 representantes encuestados de las micro y pequefas
empresas solo el 10% muy pocas veces promueve el cumplimiento de las normas

ambientales y 50% casi siempre promueve el cumplimiento de las normas ambientales.
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TABLA 26

Empresa recicla de forma continua los materiales desechables diariamente.

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 4 40 40 40
Algunas veces 6 60 60 100
Casi siempre 0 0 0 100,0
Siempre 0 0 0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y

pequefias empresas.

B muy pocas veces

M algunas veces

Figura 26: Empresa recicla de forma continua los materiales desechables

diariamente.

Interpretacion: De las 10 micro y pequefias empresas que se encuestd se puede
decir que solo el 40% de estas mypes muy pocas veces recicla de forma continua los

materiales desechables diariamente y el 60% algunas veces lo hacen.
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TABLA 27

La empresa se preocupa por la reduccion de impacto al medio ambiente

Porcentaje Porcentaje

N % valido acumulado
Valido  Nunca 0 0 0 0
Muy pocas veces 0 0 0 0
Casi siempre 5 50 50 50
Siempre 4 40 40 90
Casi siempre 1 10 10 100,0

Total 10 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a los gerentes y o representantes de las micro y

pequefias empresas.

M algunas veces
M casi siempre

M siempre

Figura 27: La empresa se preocupa por la reduccion de impacto al medio ambiente

Interpretacion: De las 10 empresas, el 50% de las micro y pequefias empresas algunas

veces se preocupa por la reduccion de impacto al medio ambiente. Y el 40% casi

siempre se preocupa por la reduccion de impacto al medio ambiente.
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4.2 Analisis de resultados

Cultura organizacional

Referente a si la empresa promueve el desarrollo las fortalezas de los
miembros de la organizacion se puede decir que el 30% de las mypes casi
siempre promueve el desarrollo las fortalezas de los miembros de la
organizacion y el 50% algunas veces lo hace (tablall). Esto contrasta con
Rojas (2018) que manifesto que el 96% de los colaboradores mencionan que
les motiva estar empoderados con los conocimientos en sus fortalezas. Asi
mismo, sobre si la empresa recompensa a los trabajadores de la organizacién
se puede mencionar que el 10% casi siempre recompensa a los trabajadores
de la organizacion y un 60% algunas veces lo hace (tabla 12). Esto contrasta
con Castillo (2016) quien menciona que el 62,5% de los representantes si da
recompensa a sus trabajadores.

Referente a si la empresa se preocupa por el crecimiento de los trabajadores
y de la organizacion se puede decir que el 60% algunas veces la empresa se
preocupa por el crecimiento de los trabajadores y de la organizacion, y el 40%
casi siempre hace lo hace. (tablal3). Esto contrasta con Castillo (2016), que
menciona que el 100% de los representantes afirman que la cultura
organizacional mejora la competitividad de la empresa y de los trabajadores.
Sobre si la empresa realiza una buena seleccion de la cultura organizacional,
solo el 20% siempre realiza una buena seleccién de la cultura organizacional,
mientras que el 30% casi siempre lo hace. Ademas, el 50% algunas veces lo

realiza (tablal4). Gallardo (2018) que menciona que ciertos factores hicieron
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que los precios en el sector disminuyan, estas empresas siguen combatiendo
y tratando de plantear una estrategia de precios.

Referente a si la empresa promueve la cultura organizacional a través de la
alta gerencia, el 10% algunas veces promueve la cultura organizacional a
través de la alta gerencia., mientras que solo el 60% casi siempre lo hace
(tablal5). Segun Castillo (2016) de acuerdo con su investigacion en el rubro
de empresas de estudio, menciona que las empresas promueven una cultura
organizacional relacionada a la competitividad.

Referente a si la empresa socializa su cultura organizacional el 40% algunas
veces lo hace y el 20% de estas mypes muy pocas veces lo realiza (tablal6).
Esto contrasta con Castillo (2016) que menciona que el 66.67% de empresas
considera tiene buen clima organizacional por la socializacion.

Referente a si laempresa comparte historias con los actores de la organizacion
el 60% algunas veces comparte historias con los actores de la organizacion.
Y el 40% casi siempre lo realizan (tabla 17). Esto contrasta con Castillo
(2016) que menciona que el 100% de empresas tiene a sus trabajadores
motivos e identificados con la empresa, esto se debe a que los trabajadores se
identifican con las historias culturales de la empresa, es decir, los trabajadores
asocian sus valores con las historias contadas en sus respectivas empresas.
También sobre si la empresa usa simbolos materiales como parte de su cultura
organizacional (tabla 18) menciond que el 60% algunas veces usa simbolos
materiales como parte de su cultura organizacional y el 10% casi siempre lo

hacen.
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Sostenibilidad en los emprendimientos

Referente a si laempresa aplica un método de servicio eficiente se puede decir
que el 50% algunas veces aplican un método de servicio eficiente, ademas un
40% de estas mypes casi siempre lo realizan (tabla 19). Esto contrasta con
Velasquez (2019) que menciona que el 100% de trabajadores realiza una
buena atencidn. Y respecto a si la empresa desarrolla una participacion en el
mercado se puede decir que, el 60% algunas veces desarrolla una
participacion en el mercado, ademas, un 40% casi siempre lo aplican
(tabla20).

Ademas, respecto a si la empresa ejecuta una gestion de mejora para
incrementar la rentabilidad, se determind que el 30% muy pocas veces ejecuta
una gestién de mejora para incrementar la rentabilidad y solo el 40% algunas
veces lo hace (tabla21). Segun Castillo (2016), en la investigacion que hizo
menciona que las empresas estan mejorando su rentabilidad gracias a nivel de
competitividad que incrementan.

Referente a si la empresa brinda oportunidad laboral sin discriminacion, se
determind que el 30% muy pocas veces y brinda oportunidad laboral sin
discriminacién, mientras que el 40% algunas veces lo hace (tabla22). Esto
coincide Casanova (2016) que menciona que la de acuerdo con la formulacion
del plan de negocios en la comercializacion del café, la hacienda dispondra
trabajadores de la zona cercanos para la propuesta de puestos de labor. Y de
acuerdo con si las mypes desarrollan un plan social responsable se determind
también que solo el 10% casi siempre lo hace, asi mismo, el 60% muy pocas
veces lo realiza (tabla23). Esto contrasta con Castillo (2016) que dice que

58.33% dice que la empresa a los trabajadores les permite apoyar en planes
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de mejoramiento. Por otro lado, del total de las mypes encuestadas del rubro
en estudio sobre si la empresa promueve el principio de igualdad en la
organizacion, se determiné que el 40% algunas veces promueve el principio
de igualdad en la organizacion (tabla24). Esto es similar a Portillo (2019),
quien considerd que el 39% de mypes fomentan la participacion de todos los
trabajadores, es decir, de esta manera promueven la igualdad dentro de la
organizacion donde cada opinién cuenta.

Referente a si la promueve el cumplimiento de las normas ambientales se
determind que solo el 10% muy pocas veces promueve el cumplimiento de
las normas ambientales (tabla25). Esto contrasta con Castillo (2016), quien
considerd de acuerdo con su analisis que, las mypes implementan politicas y
normas dentro de la empresa.

Del total de las mypes encuestadas del rubro en estudio se determiné que el
40% de estas mypes muy pocas veces recicla de forma continua los materiales
desechables diariamente y el 60% algunas veces reciclan de forma continua
los materiales desechables a diario (tabla26).

Por ultimo, del total de las mypes encuestadas del rubro en estudio se
determind que el 50% de las micro y pequefias empresas algunas veces se
preocupa por la reduccién de impacto al medio ambiente. Y el 40% casi
siempre se preocupa por la reduccién de impacto al medio ambiente (tabla27).
Esto coincide con Portillo (2019), quien considerd que la praxis de una buena
gestion de calidad tiene efectos positivos frente al impacto econémico socio

ambiental.
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V. Conclusiones

Para la formulacion de conclusiones del trabajo de investigacion desarrollado se tomé

en cuenta todos los objetivos especificos establecidos para dicho trabajo.

Objetivo 1:

Se identifico los factores relevantes de la cultura organizacional para la sostenibilidad
de acuerdo con las realidades de cada empresa, ya que estos factores como la
identificacion de parte del trabajador con la empresa mediante historias trascendentes,
son importantes para encaminar hacia una determinada linea de pensamiento, es decir
estos pensamientos o forma de comportarse dentro de la organizacion seran guiados
mediante valores que la empresa quiere trasmitir a los trabajadores. Asi mismo, se
identificO que pocas empresas brindan y promueven una cultura organizacion

estratégica y planificada.
Obijetivo 2:

De acuerdo con el segundo objetivo especifico se concluye que, muy pocas micro y
pequefias empresas pueden describir y practicar de manera clara una cultura
organizacional, esto se debe a que no todas, o casi ninguna mype cuenta con una
cultura organizacional. Se puede describir de acuerdo con la investigacion planteada
que la capacidad de saber promover y socializar una cultura organizacional es
importante porque esta tiene impacto en la sostenibilidad social, econémica y
ambiental. Si parte de la cultura de la organizacion trata de disminuir el impacto
ambiental en todo lo posible entonces a la largo y mediano plazo la mype seria
sostenible en el tiempo ya que sus trabajadores ponen en préactica dicha forma de

pensar, porque son parte de la organizacion.

77



Asi mismo, sabiendo que estos factores de la cultura organizacional son trascendentes
se puede decir que, para instaurar una cultura dentro de una organizacion se debe
concientizar, socializar con los trabajadores, se debe identificar los valores de la
empresa y si estos tienen relacion con los valores de los trabajadores, y por ultimo
ensefar con el ejemplo desde los altos mandos. Ponerlos en practica constantemente
hara que a largo y mediano plazo la sostenibilidad de la empresa mejore desde sus

distintos enfoques.

Objetivo 3:

De acuerdo con el objetivo 3 que dice elaborar una propuesta de mejora de la cultura
organizacional como factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos
micro y pequefias empresas del sector servicio. Se puede decir que para realizar la
propuesta de mejora se pondré en practica los conocimientos de los factores relevantes
para la sostenibilidad. Por tal motivo es muy importante realizar la propuesta de mejora
para llevar a la praxis de manera sencilla todo el conocimiento encontrado, y esta pueda

aplicarse a las mypes en el rubro de estudio de manera estandar desde distinta realidad.

Como principal aporte concluimos que las normas y valores que nos brinda la
implementacidn de una cultura organizacional siempre beneficiara al emprendimiento,

debido a que tendremos un horizonte visible al cual podamos alcanzar.

Como valor agregado a las organizaciones estudiadas tenemos, la correcta
identificacion y valoracion de los diferentes Core Values a los que podemos
implementar como misidn y vision de empresa. Correcto funcionamiento y adecuacion

de la cultura organizacional en todas las areas de la misma.
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VI. Recomendaciones

A. Objetivo 1

Se recomienda identificar de manera adecuada los factores relevantes tomando en
cuenta las caracteristicas de las mypes y la variable de cultura organizacional. Se
recomienda asi mismo, abordar mas en el tema y profundizar la investigacion en los
factores relevantes las importante que la cultura organizacional puede tener para la

mejora de la sostenibilidad.

B. Objetivo 2

Para poder describir de manera especifica y puntual los factores relevantes de la cultura
organizacional para la mejora de la sostenibilidad de los emprendimientos, se tomé en
consideracién los resultados obtenidos en la investigacion; sin embargo, se recomienda
tomar en cuenta los antecedentes de otras investigaciones en relacion con el tema para
tener un panorama mas amplio, profundo y objetivo. Cada miembro es importante
dentro de la organizacion, esta debe ser parte de una buena cultura organizacional.
Debe desarrollarse una socializacion de la cultura organizacional de manera dinamica

y que fomente la unidad, ya que es la base para un buen trabajo en equipo.

Se recomienda tener presente en la vida laboral dentro de la cultura organizacional de
la empresa que el tema de sostenibilidad les compete a todos los miembros de la
organizacion. Ya que es fundamental que cada miembro de la organizacion aporte a la
mejora de la sostenibilidad desde sus determinas areas mediante la cultura
organizacional. Es recomendable siempre enfocar la cultura organizacional en relacién

con la sostenibilidad Social, econémico y ambiental.
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C. Obijetivo 3

Se recomienda innovar y mejorar la propuesta de mejora que se propone en esta
investigacion. En adicion se debera siempre tomar en consideracion las realidades y
los contextos de tiempo por los cuales pasa cada periodo historico, es decir, tomar en
consideracién las contingencias y acontecimientos histéricos dentro de la una
propuesta de mejora. Por ultimo, se recomienda también, la creacion de un comité que
planifique supervise, controle y mejore de manera continua el método o las forma de

aplicar la propuesta de mejora.
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Anexo 01: Cronograma de actividades

2

2020
ACTIVIDADES

octubre noviembre diciembre enero

Inicio de taller X | X

Elaboracion de proyecto de tesis X X | X[ XX |X|X

Aprobacion del proyecto de tesis X | X | X

Trabajo de campo X | X

Procesamiento de datos X| X

Anélisis de resultado X

Elaboracion del informe de tesis

X| X| X| X

Elaboracion del articulo cientifico

Elaboracidn de la ponencia X | X

O 0| N o o o bl W N

Pre-banca de sustentacion X| X

[EY
o

Levantamiento de observaciones X

[EEN
[EEN

Sustentacion final X| X

[EE
N

Finalizacion del taller
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Anexo 02: Presupuesto

DESCRIPCION CANTIDAD COSTO COSTO
UNIDAD §S/. TOTAL, S/.
Equipos
-Tablet y celular inteligente 01 1000.00 1,500.00
-Memoria 01 25.00 25.00
Subtotal 1,525.00
Materiales
-Lapices 5 1.00 5.00
-Papeles boom 1 millar 30.00 30.00
-Hojas cuadriculadas 1000 hojas 0.10 100.00
cuadricula
das
- Libros electrénicos compra 50 4.00 200.00
Subtotal 335.00
Servicios
-Movilidad 10 veces 13.00 130.00
-internet 60 horas 1.00 60.00
-Impresion espira lados 400 0.50 200.00
-Copias y escaneos 100 0.10 10.00
-Almuerzo 30 veces 10.00 300.00
-Desayuno 30 veces 10.00 300.00
-Cena 30 veces 10.00 300.00
Subtotal 1,300.00
TOTAL 3,160.00
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Anexo 03: Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario de Preguntas

TITULO DEL PROYECTO DE TESIS: Propuesta mejora en la cultura
organizacional como factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en
las micro y pequefias empresas del sector servicios en el rubro Catering y organizacion
de eventos del distrito de San Martin de Porres, 2019

INSTRUCCIONES: A continuacion, le presentamos 27 preguntas, le solicitamos que
frente a ellas exprese su opinion, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con un aspa (x) en la hoja de respuestas aquella que mejor
exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo.

I. GENERALIDADES
1.1. Referente a los representantes de las Micro y Pequefias Empresas
1. Edad
a) 18 — 30 afios
b) 31— 50 anos
c) 51 amas afios
2. Género
a) Femenino
b) Masculino
3. Grado de Instruccion
a) Sin instruccion
b) Primaria
c) Secundaria
d) Superior no Universitaria
e) Superior Universitaria
4. Cargo que desempeiia
a) Duefo
b) Administrador
5. Tiempo que desempeiia
a) 0a3 afos
b) 4 a6 afos
C) 7 amas anos
1.2. Referente a las caracteristicas de las micro y pequefias empresas
6. Tiempo de permanencia de la empresa en el rubro
a) 0a3 afos
b) 4 a6 afios
C) 7 amas afos
7. Numero de trabajadores
a) 1 a5 trabajadores
b) 6 a 10 trabajadores
c) 11 a mas trabajadores
8. Las personas que trabajan en su empresa son:
a) Familiares
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b)
c)

Personas no familiares
Familiares y Personas no Familiares

9. Objetivo de creacion

a)
b)

Generar Ganancia
Subsistencia

10. Tipo de constitucion de la empresa
a) Persona Natural
b) Empresa Individual de Responsabilidad Limitada (E.I.R.L.)
¢) Sociedad comercial de Responsabilidad Limitada (S.R.L.)
d) Sociedad Anénima Cerrada (S.A.C.)
e) Sociedad Anénima (S.A.)

Muy Casi
Al ;
Nunca pocas Sunas | Siempre Siempre
Veces
veces
1 2 3 4 5

N° | items Alternativa
V1: CULTURA ORGANIZACIONAL
D1: Creacion de cultura organizacional
1 La empresa promueve el desarrollo las fortalezas de los |1 |2 |3 |4

miembros de la organizacion
2 | La empresa recompensa a los trabajadores de la organizacion |1 |2 |3 | 4
3 La empresa se preocupa por el crecimiento de los trabajadores

y de la organizacion.
D2: Mantencion de cultura organizacional
4 La empresa realiza una buena seleccion de la cultura |1 |2 |3 |4

organizacional
5 La empresa promueve la cultura organizacional a travésdela |1 |2 |3 |4

alta gerencia.
6 | La empresa socializa su cultura organizacional. 1]12]3]4
D3: Transmision de cultura organizacional
7 | La empresa comparte historias con los actores de la|1 |2 |3 |4

organizacion.
8 La empresa usa simbolos materiales como parte desucultura [ 1 |2 |3 |4

organizacional.
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V2: SOSTENIBILIDAD EN LOS EMPRENDIMIENTOS

D1: Aspecto econémico

9 La empresa aplica un método de servicio eficiente. 1234

10 | La empresa desarrolla una participacion en el mercado. 1(2]3]4

11 | Le empresa ejecuta una gestion de mejora para incrementarla | 1 |2 |3 | 4
rentabilidad.

D2: Aspecto social

12 | La empresa brinda oportunidad laboral sin discriminacion. 1234

13 | La empresa desarrolla un plan social responsable 1234

14 | La empresa promueve el principio de igualdad en la|1 |2 |3 |4
organizacion

D3: Aspecto ambiental

15 | La empresa promueve el cumplimiento de las normas |1 (2 |3 |4
ambientales

16 | La empresa recicla de forma continua los materiales |1 [2 |3 |4
desechables diariamente.

17 | La empresa se preocupa por la reduccion de impacto al medio |1 |2 |3 |4
ambiente

San Martin de Porres, diciembre de 2020
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Anexo 04: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
ENCUESTAS

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales es informarle sobre el proyecto de
investigacion y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran
con una copia.

La presente investigacion se titula Propuesta de mejora en la cultura organizacional como
factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y pequefias
empresas del sector servicios, rubro catering y organizacién de eventos de la urbanizacion
Chicmabamba, distrito de San Martin de Porres, 2019.y es dirigido por CHECKLEY LOO,
William, investigador de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.

El propdsito de la investigacién es: Proponer las mejoras de la cultura organizacional como
factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y pequefias
empresas del sector servicios, rubro catering y organizacion de eventos del distrito de San

Martin de Porres, Urbanizacién Chicmabamba, 2019.

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara_5 minutos de su tiempo. Su
participacion en la investigacion es completamente voluntaria y andnima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio. Si tuviera alguna

inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.
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Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través de la pagina web
de launiversidad . Si desea, también podré escribir al nimero 991575730 para recibir mas
informacién. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el

Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catdlica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: ------—-eemmem—-

Firma del participante: -----------------

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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Anexo 05: Propuesta de mejora

1. Titulo: PROPUESTA DE MEJORA EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL COMO FACTOR RELEVANTE PARA LA
SOSTENIBILIDAD DE LOS EMPRENDIMIENTOS EN LAS MICRO Y
PEQUENAS EMPRESAS DEL SECTOR SERVICIOS, RUBRO CATERING
Y ORGANIZACION DE EVENTOS DE LA URBANIZACION
CHICMABAMBA, DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES, 2019.

2. Introduccién

La cultura organizacional es trascendente en la vida de una empresa y esta relacionado
con la sostenibilidad ya que, el desarrollar una estrategia de cultura organizacional,
dara como resultados mejoras para la empresa, esto se vera reflejado en que la empresa
sera sostenible en el tiempo, tanto social, econémica y ambiental. Ademas, se puede
decir que esta investigacion sera de mucha ayuda para futuras investigacion en el
marco y linea de investigacion establecida, la aplicacion de la propuesta de mejora
debe ser revisada periddicamente para la mejora continua en temas de sostenibilidad

en las micro y pequefias empresas del sector servicio y rubro restaurantes.
3. Justificacion

La propuesta de mejora permite poner en marcha la teoria planteada de acuerdo con
los conocimientos de datos adquiridos, es decir desarrollar métodos y plantear
estrategias para la mejor forma de viabilizar una cultura organizacional. Las mejoras
estan encaminadas a minimizar las falencias de la organizacion. Asi mismo, se justifica
porque la capacitacion de personal es un factor relevante para la sostenibilidad y
mejora de la empresa, ya que esta relacionado con la mejora de procesos entre otros.
Al desarrollar una cultura organizacional se tendrd resultados positivos para la
empresa, estos se veran reflejados en sostenibilidad econdmica, social y ambiental. Es
decir, al tener una sostenibilidad econdmica, quiere decir que la empresa es rentable,
tiene mejor productividad y es sostenible en el tiempo, ya que esta sostenibilidad

implica cuidar el medio ambiente y asi segregar residuos.
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4. Obijetivo

Formular una propuesta de mejora de la cultura organizacional como factor relevante
para la sostenibilidad de los emprendimientos en las micro y pequefias empresas del
sector servicios, rubro catering y organizacion de eventos del distrito de San Martin de

Porres, Urbanizacion Chicmabamba, 2019.

5. Recursos y materiales
- Recurso o capital humanos (colaboradores de todos los cargos jerarquicos)
- Se necesita un equipo que realice el plan de cultura organizacional

- Se necesita una historia o anécdota (antecedente), el cual sera parte de la forma de
pensar dentro de la cultura organizacional de la empresa, este tema sera elegido de

acuerdo con las necesidades y objetivos de la empresa.

- Predisposicién de los encargados y duefio de las mypes para aprender en cultura

organizacional.

- Predisposicién de los miembros trabajadores de las mypes para practicar una buena

cultura organizacional

- Disponibilidad de un investigador para la evaluacion del comportamiento de los

trabajadores.

- Multimedia para promover y difundir la cultura organizacional.

- Material didactico relacionados a los temas de cultura organizacional.

- Control y monitoreo, antes y después de la praxis de la propuesta.

- Material audiovisual de informacion sobre cultura organizacional a empresas.

- Aulas virtuales, o lugares idoneos amplio para informar sobre cultura organizacional.
6. Acciones

Buscar una historia apropiada, relacionada a cultura organizacional

Historia debe ir de acuerdo con la realidad.

Historia de vida que sirva como motivacion para los colaboradores en general
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Puesta en practica de los valores encontrados en la historia
Felicitar y motivar cuando se cumple estos valores
Estimular el cumplimiento de los valores de la empresa.

Inevitablemente, toda empresa tiene una cultura organizacional. Por eso se debe

estructura y planificar una buena cultura organizacional.

Encaminar a que la empresa adquiera una personalidad propia en conjunto con sus

trabajadores.

Hacer de las personas que forman parte del equipo trabajar en esa misma linea de

cultura organizacional.

Especialmente de los fundadores o lideres, deben fortalecer constantemente de

diversas formas, organizando un almuerzo con todos los trabajadores.

El paso del tiempo fortalece la cultura organizacional, evitando en lo posible que se

desvirtue.

Las acciones para hacer el plan de cultura organizacional se dividiran en tres,

abordando los siguientes indicadores:
Realizacion del plan de cultura organizacional

- Para la realizacion del plan se necesita es un equipo que desarrolle y realice el

plan.
- Se debera hacer reuniones para fijar todas las necesidades de la empresa.

- Se debera aplicar una encuesta para poder saber las necesidades de la

organizacion en general.
- Asi mismo, se deberéa gestionar la informacion o resultados de la encuesta.
- Se debera hacer el plan tomando en cuenta los objetivos de le empresa.

- Es importante fijar un plazo para la realizacion del plan de acuerdo con la

realidad de cada empresa, puede ser una semana, un mes, etc.
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Para la ejecucion del plan, es fundamental como minimo tener un representante

de cada Area de trabajo de la organizacion, y expertos en temas de planificacion.

Se debe contar con un presupuesto de acuerdo con los dias y tiempo que durara

la capacitacion.

Los representantes deben ser capacitados ya que estos promoveran vy

compartiran la cultura de la organizacion.

La empresa que brindara la difusion masiva de la cultura, y compartira de

manera amigable sobre cultura organizacional que se plantea.

Se deberd plantear una cotizacion y formular un plan de acuerdo con los
objetivos y necesidades de la empresa, para saber los gastos adecuados

provistos.

Se formulara actividades para la difusion de la cultura organizacional dentro de

la empresa.

La ejecucion del plan cultura organizacional

Se deberé desarrollar las actividades del plan de cultura organizacional de

acuerdo con los dias planificados.

Al inicio de cada actividad para la difusion de la cultura organizacional debera
ser de forma que los participantes se motiven en participar y ser activos para
desarrollar un buen proceso de estimulacién y que los miembros de la empresa

en general interioricen la cultura de la organizacion.
Estimular brindando, bonos viajes regalos, felicitar, entre otros.

Ejemplo, aumentar el sueldo por cumplir metas trazadas de acuerdo con los

objetivos 0 metas de cada area de trabajo.

Felicitar al area, o areas por mantener una buena cultura organizacional, y seguir

la meta trazada.
Por lo cual se debera hacer un cronograma.

Se debera contar con un equipo encargado del control y monitoreo permanente.
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Dotar de los materiales adecuados a los participantes.

Debera facilitar de herramientas necesarias para desarrollar el plan de fomento

de la cultura organizacional.

Debera ser una difusion de cultura organizacional dinamica y productiva de

acuerdo con la realidad y contexto de cada mype.

Cada actividad fijara un punto tematico de la cultura para inspirar a los
trabajadores, es decir, se debera dar inspiracion a todos los trabajadores sobre
la forma de pensar y actuar dentro de la empresa, encaminar cada actividad

desde los enfoques de sostenibilidad econdmica social y ambiental.

Realizar capacitaciones y entrenamiento para las mejora y crecimiento de los
trabajadores de cada &rea, una capacitacion al mes.

Para el desarrolla de un buen clima organizacional dentro de la cultura de la
empresa, se debera realizar reuniones e integracion, estd se desarrollara

terminando cada semestre.

Otra accion es capacitar a todos los lideres ya que estos deberan cultivar las

buenas relaciones con sus liderados con un trato mas horizontal.

Debera haber dias de cddigos de vestimenta mas informales, por ejemplo, si es
verano y hace mucho calor no se debera obligar a usar ropas muy formales. Se
debera organizar los dias y fechas esto de acuerdo con el contexto de cada

empresa.

La evaluacién

En esta parte se debera tomar acciones sobre como se desarrollara la difusién y
fomento de la cultura organizacional de manera sistematica y ordenada, se hara
una retroalimentacion de todos los puntos de la cultura organizacional que se

desea impartir a los trabajadores.

Se debera analizar también si los trabajadores muestran mejores resultados
luego de un tiempo de haber sido concientizados sobre la cultura de la

organizacion.
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- La evaluacion y andlisis se realizard en el desarrollo del pre-proceso, en el
proceso y en el post proceso de difusion de la cultura organizacional. Se medira
las capacidades y/o actitudes de los trabajadores antes de ser capacitados. Y
luego se compararé si en el tiempo fueron mejorando e interiorizando los
valores de la cultura organizacional, si estas mejoras ayudan a la sostenibilidad

de las empresas.

- Ental sentido para poder evaluar a los trabajadores en general de cada area, se
hard uso de instrumentos de medicion como el cuestionario con técnicas de
breves encuestas a los trabajadores y la empresa que impartird la cultura

organizacional.

- Se debera instalar un software si es posible, Stratws one es un software que hoy
en dia seria necesario en estas situaciones por la que el mundo esta
aconteciendo, la pandemia o cuarentena, este software es un sistema
desarrollado para acompanar los indicadores de rendimiento, alineando toda la
empresa en relacion con las metas y objetivos de la empresa. Para tal sentido se
empezara a capacitar a cada jefe de cada area, y sobre todo a la comision de

evaluacion y control de esta propuesta de mejora.

- El instrumento como cuestionarios se podra aplicar siempre que se necesite y

dependera de la comision del equipo de trabajo.

- El instrumento se aplicara periddicamente a los trabajadores de la empresa y
servira para analizar si la organizacion estd mejorando la sostenibilidad desde

sus tres aspectos, sostenibilidad social, econdmica y ambiental.
- Se hara uso de una encuesta de tipo escala de Likert.

Cuestionario de trabajadores (se aplicara antes y después de impartir la cultura

a todos los miembros de la empresa).

NUNCA | MUY ALGUNAS | CASI SIEMPRE
POCAS VECES SIEMPRE
VECES
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Cuestionario

La empresa motiva a los trabajadores de manera constantes mediante | 1 | 2 | 3
la cultura organizacional para el desarrollo de la sostenibilidad.

La sostenibilidad empresarial se ve reflejada en las diferentes areasde | 1 | 2 | 3

trabajo de manera objetiva y clara, gracias a la nueva cultura

organizacional desarrollada y promovida.

Los valores aprendidos en las charlas dinamicas de difusion de la |1 |2 |3

cultura organizacional ayudan a que los participantes mejoren la

sosteniblemente desde trabajando en conjunto.

La empresa se encamina a la mejora sostenible mediante la difusion | 1 | 2 | 3

de la cultura organizacional.

Cronograma de actividades

N° | ACTIVIDADES Enero y primera
semana de febrero
(semanas)

1 Inicio de promocion de la nueva cultura dentro | X

de la empresa- medicion y control

2 Actividadl X

3 Actividad 2 X

4 | Actividad3 X

5 Actividad4 X
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6 | Actividad5

7 Actividad6 medicion y control

8 | Actividad7

9 | Actividad8 X
10 | Actividad9 X
11 | Finalizacién de las acciones — medicion y X

control
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Plan de mejora

Plan de mejora
Areas de ReCUTSOS Responsabl
oportuni Actividades Responsable de la Tiempo . Financiamiento Indicador e de
necesarios L
dad de tarea seguimient
mejora 0
Capacitacién en su uso. ]
Elaborar manuales sobre Personal de elaboracion Personal de la | Empresa M:Z?e; rr:;em%(;s de
Maguinaria €l uso de las maquinas. . ' Permanente P VI guinas. Administrador
limoi | de insumos. empresa 'y »
Orden y limpieza a H6CNICOS. Mayor elaboracion
inicio y final de su uso. de insumos.
Crear e inventariar todos personal de la Mayor
los productos ofrecidos. - oportunidad
. Administrador o empresa Yy -
Catélogo de . . Permanente i Empresa de ofrecer Administrador
IAgregar contenido community servicios
productos y interdial en las pagi manager externos productos.
publicidad en paginas ger. -
redes web.
, Elaboracion de fr n . ~ -
Busqueda aboracion de ases gue nos Administrador y duefios. Personal de la Crecimiento en la .
ayuden a sobresalir del resto. Permanente Empresa AR Administrador
de una frase empresa \visualizacion de la
distintiva marca.
Menor tiempo de
capacitacion en
Estandari Elaboracion de manuales, Administrador y duefios. empleados.
zacion de  check list, organigramas, etc. Permanente | PErOnaldela | o Menor tiempo en Administrador
Procesos empresa P elaboracion de
productos.
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Anexo 06: Directorio de empresas en estudio

N° | Denominacion R.U.C Direccion
TERESITA'S
1 |BUFFET S.A.C. 20554791434 JR. MIGUEL GRAU NRO. 335
CUCHARITA Y
CUCHARON 20602488846 | CAL.1 MZA. CH LOTE. 03 COO. AMA KELLA 2DA
2 |S.AC. ET. LIMA - LIMA - SAN MARTIN DE PORRES
CATERING
ANCESTROS
GOURMET 20604102872
3 |E.LLR.L. CAL.HUANDOY NRO. 455
EVENTOS
4 |MARVICS.A.C. 20602008381 JR. LEOPOLDO ARIAS NRO. 120
5 |CAZADOS E.I.R.L. | 20557658981 | AV. SALAVERRY NRO. 1831
GUSTOS
6 |BUFFET'SS.A.C. 20511263515 MZA. B LOTE. 27 URB. PUERTA DEL SOL
PASTELERIA
7 |SARELAS.A. 20384201432 PROLG. HUAMANGA NRO. 1196
MURU
CATERING 20565739761
8 |E.ILR.L. PJ. PORRAS BARRENECHEA NRO. 621
DONA LUCY
CATERING AND
COEFEE BREAK 20604684502
9 |S.AC. JR. ENRIQUE LOPEZ ALBUJAR NRO. 1632
EL CATERING DE
10 | ANDREA E.I.R.L. 20522283101 JR. HONDURAS NRO. 218
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