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RESUMEN

El presente trabajo realizado en una industria pesquera ecuatoriana en el afio 2024
revela oportunidades significativas para mejorar el clima laboral a través de una
comunicacion interna asertiva. Si bien la encuesta reflej6 un ambiente de trabajo
generalmente positivo, se identificaron areas de mejora, como la falta de claridad y
rapidez en la transmision de informacidn. Para lograr el mejoramiento de estas areas, se
propone un plan de accion integral que combina diversos elementos. En primer lugar, se
recomienda implementar canales de comunicacion bidireccionales que fomenten la
participacion de los empleados. Ademas, es fundamental capacitar al personal en
habilidades comunicativas asertivas, como la escucha activa y la expresion clara de ideas.
Asimismo, se sugiere clarificar los objetivos organizacionales para asegurar que todos
los empleados comprendan su rol y contribucién a los resultados de la empresa.
Finalmente, se destaca la importancia de reconocer y valorar los logros individuales y
colectivos para aumentar la motivacion y el compromiso del equipo. Al implementar de
manera conjunta estas estrategias, se espera no solo mejorar la comunicacion interna,
sino también crear un ambiente de trabajo méas colaborativo, transparente y motivador,
lo que a su vez se traducira en una mayor productividad, innovacion y sostenibilidad de

la empresa.

Palabras claves: Clima Laboral, Comunicacion asertiva, Industria pesquera
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ABSTRACT

A study conducted in an Ecuadorian fishing industry in 2024 revealed significant
opportunities to improve the work environment through more effective internal
communication. While the survey reflected a generally positive work atmosphere, areas
for improvement were identified, such as a lack of clarity and speed in information
transmission. To address these shortcomings, a comprehensive action plan is proposed
that combines various elements. First, it is recommended to implement two-way
communication channels that encourage active employee participation. Additionally, it
is essential to train staff in effective communication skills, such as active listening and
clear expression of ideas. Furthermore, it is suggested to clarify organizational objectives
to ensure that all employees understand their role and contribution to the company's
results. Finally, the importance of recognizing and valuing individual and collective
achievements is emphasized to increase motivation and team commitment. By
implementing these strategies jointly, it is expected to not only improve internal
communication but also create a more collaborative, transparent, and motivating work
environment, which in turn will translate into greater productivity, innovation, and

sustainability of the company.

Keywords: Work environment, Assertive communication, Fishing industry



INTRODUCCION

Con el avance de la globalizacion y la tecnologia, las organizaciones han
experimentado transformaciones significativas. Dentro de estas entidades, la
comunicacion desempefia un papel crucial, ya que es esencial para el correcto desarrollo
de las actividades. Sin embargo, una comunicacion asertiva no siempre garantiza un clima
laboral positivo. Las empresas de hoy enfrentan diversas necesidades, lo que hace
fundamental evaluar el grado de asertividad en las interacciones profesionales y sociales.
Esta evaluacion es clave para alcanzar los objetivos organizacionales, y por ello, se ha

desarrollado la presente investigacion (Mercedes, Angulo, & Gonzalez, 2017).

En el contexto de las industrias pesqueras, analizar el impacto de esta practica
resulta de vital importancia ayudando a optimizar el desempefio empresarial y bienestar
de los colaboradores donde se efectla la resolucion de conflictos constructivamente,
evitando problemas que afectan negativamente el desempefio de la empresa, permitiendo
a los colaboradores ser escuchados y valorados. Esto contribuye a aumentar la

satisfaccion laboral, reduccion del personal y mejora la productividad.

Segun José Carlos (2009) en un trabajo de investigacién manifiesta que estas
fabricas dedicadas a la pesca se caracterizan por su naturaleza dinamica y la interaccién
constante con entornos cambiantes, se enfrenta a una serie de desafios que pueden generar
tensiones y conflictos entre los empleados. Por dicho motivo este estudio explora la
relacién entre comunicacién asertiva y clima laboral esencial para identificar, abordar

posibles peligros (fisicos, bioldgicos, ergondmicos, entre otros) de manera proactiva.



Al fomentar una cultura de comunicacion abierta y transparente, se puede crear
un entorno de trabajo mas seguro donde logran ser mas atractivos para los clientes,
inversores y talentos potenciales (Montes Resendiz, Reséndiz Martinez, & Morales

Pulido, 2020).

En sintesis, este estudio busca identificar cuales son los sistemas y factores de
dialogos existentes en la fabrica, cuyos resultados de esta investigacion sirven como
punto de partida para disefiar cursos, talleres, programas de desarrollo personal y
feedback constructivo, con el objetivo de promover un ambiente de trabajo méas saludable

y productivo.
Planteamiento de la investigacion

Actualmente, la comunicacion es importante para el crecimiento de las empresas,
entendemos por comunicacién, al compartir ideas con una o mas individuos, se

evidencian formas de comunicarnos, ya sea verbal, escrita o gestualmente.

La asertividad es una de las vias mas apropiadas para la comunicacion e
interaccidn entre los seres humanos, se basa en actitudes personales positivas, que se
establecen en el momento de asociarse con los demas y consiste en expresar valoraciones
y opiniones, con el objetivo de prevenir reproches, descalificaciones y enfrentamientos

(Ullauri Carrion et al., 2024).



Por otro lado, la comunicacion dentro del clima laboral, organizacional es base
fundamental y un elemento indispensable para el alcance de objetivos y metas dentro de
una empresa, de no ser precisay asertiva , se produce dentro del grupo conflictos que
afectan directamente el trabajo en conjunto, como resultado se encuentra: disminucion de
la productividad, baja moral en los empleados, agresividad, falta de habilidades sociales

y carencia de la inteligencia emocional (Gil-Diaz et al., 2022)

Dentro de una investigacion de contexto latinoamericano, se evidencio un estudio
de mas de 210 empresas donde se revel6 que las organizaciones se ven afectadas por
cuestiones relacionadas con la comunicacion. Concretamente, se observa que en el 55,9%
de los casos, el éxito en el rendimiento y la calidad de vida en el trabajo estan relacionados
con el entorno organizativo. Ademas, entre el 80% y el 100% de las dificultades y

obstaculos se atribuyen a una comunicacion interna inadecuada (Tucto Tarazona, 2018).

En El Salvador, Per(iy Panama se realizaron investigaciones donde determinaron
que existe una comunicaciéon inadecuada en diversos departamentos dentro de las
organizaciones donde el 32,4% de las organizaciones estudiadas manifestaron que existe
falta de alineamiento en los objetivos de la misma, provocando efectos negativos que no

permite que la empresa progrese (Tucto Tarazona, 2018).

Por otro lado, en Ecuador se realizaron investigaciones en el afio 2022 en empresas
donde los colaboradores sefialan que solo el 20% realiza feedback de la informacion con
su supervisor y 32% menciona que con recurrencia existen problemas de comunicacion

entre compafieros de trabajo (Cardenas Espinoza, 2022).



En los Gltimos afos, la empresa ha experimentado un crecimiento significativo, lo
que ha llevado a una mayor complejidad en sus operaciones y a un aumento en el nimero
de empleados, enfrentandose a un desafio crucial: la falta de una comunicacion asertiva.
Esta situacion ha dado lugar a conflictos recurrentes, una disminucién en la productividad
y una sensacion general de descontento entre los empleados, lo que se manifiesta en una

baja moral y un clima laboral tenso.



Causas y consecuencias de la carencia de comunicacion asertiva y clima laboral

en la empresa.

Tabla 1

Causas y consecuencias de la carencia de comunicacion asertiva y

clima laboral en la empresa.

Causas

Consecuencia

Carencia de claridad y precision en la Disminucion de la productividad

comunicacion

Deficiencia de feedback

Aumento del absentismo y la rotacion

de personal

Escasez de escucha activa

Deterioro del clima laboral

Comunicacion no verbal negativa

Dafio a la reputacion de la empresa

Escasos canales de comunicacién

Retraso de la toma de decisiones




Formulacion del problema de investigacion

¢ Qué estrategias comunicacion asertiva mejoran el clima laboral de una industria

pesquera en Ecuador?
Objetivo General:

Proponer un plan de Accién para Mejorar el Clima Laboral en una Industria

Pesquera en Ecuador mediante Comunicacion Asertiva.
Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar los sistemas de comunicacién y el clima laboral institucional a través
de instrumentos que proporcionen informacién de la situacion actual.

2. ldentificar los factores que afectan la comunicacion de la empresa.

3. Identificar las estrategias apropiadas de comunicacion asertiva para dicha

Industria Pesquera en Ecuador.
Planteamiento hipotético

La implementacion de estrategias de comunicacion asertiva en una Industria
Pesquera en Ecuador tendra un impacto positivo y significativo en el clima laboral de la

empresa durante el afio 2024.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

La presente investigacion se centra en el andlisis de la comunicacion asertiva
como elemento fundamental para el desarrollo de un clima laboral positivo y productivo
en el objeto de estudio. EI marco teoérico se sustenta en una revision exhaustiva de la
literatura existente sobre la comunicacién asertiva, su impacto en el clima laboral y las

estrategias para implementarla en el contexto organizacional especifico de la empresa.
1.1 Revision de la literatura

Para Ullauri, el analisis profundiza en la trascendental influencia que posee la
comunicacion asertiva en el desempefio laboral y educativo. Se destaca la convergencia
de estudios en este tema, enfatizando la necesidad de cultivar un entorno armonioso para
potenciar el rendimiento laboral. La comunicacidn asertiva se erige como herramienta
fundamental para conectar intereses, anhelos y objetivos en pro del progreso colectivo.
Su aplicacion estratégica, con un fin claro y compartido por todos, resulta indispensable
para optimizar el desempefio laboral. En el &mbito educativo, la comunicacion asume un
rol multifacético, tomando en cuenta la diversidad de actores involucrados y el impacto
de la gestion educativa en la sociedad. La interaccion docente-alumno, sin importar el
nivel educativo, se convierte en el pilar fundamental para la transferencia de
conocimiento, donde la palabra funge como herramienta esencial. La clave reside en la
planificacion estratégica de la comunicacién, potenciando el poder transformador de las

palabras y su impacto en los individuos. La comunicacién asertiva se revela como un



elemento indispensable para el éxito tanto en el ambito laboral como educativo.
Fomentarla en ambos escenarios es fundamental para crear entornos propicios para el
desarrollo individual y colectivo, conduciendo a una sociedad mas prospera y justa

(Ullauri Carrion et al., 2024).

Aranzazu et al. realizan un analisis que explora el papel crucial de la comunicacion
asertiva en la gestion del talento humano, destacandola como herramienta fundamental
para retener el capital humano estratégico de una organizacion y, por ende, impulsar su
capacidad, resultados y competitividad. CCM INGENIERIA S.A., empresa dedicada a la
distribucion de oxigeno medicinal, cuenta con un equipo humano de 244 personas, de las
cuales el 24% ocupa cargos directivos. A pesar de su trayectoria y experiencia, la empresa

enfrenta desafios en el ambito de la comunicacién asertiva entre sus colaboradores.

La falta de comunicacion asertiva, la prevalencia del interés individual y la
satisfaccion de necesidades personales, junto con conductas como rumores, irrespeto y
manejo inadecuado de emociones, han generado un ambiente laboral hostil, caracterizado
por la agresividad, la intolerancia y la dificultad para la convivencia entre pares. Esta
problematica se ve agravada cuando las diferencias entre los trabajadores se difunden
entre los demas miembros de su area, generando un clima laboral ain mas negativo. La
carencia de habilidades sociales relacionadas con el asertividad dificulta la creacion de
lazos fuertes y un ambiente laboral dptimo. Para superar estos desafios, CCM
INGENIERIA S.A. debe fomentar el desarrollo de habilidades sociales entre sus

colaboradores, con especial énfasis en la comunicacién asertiva. Esto permitira:



10

o Mejorar las relaciones interpersonales: La comunicacion asertiva facilita la
construccién de relaciones sélidas y basadas en el respeto mutuo, creando un

ambiente laboral mas armonioso.

o Reducir los conflictos: La capacidad de expresar ideas y opiniones de manera

clara y respetuosa ayuda a prevenir y resolver conflictos.

o Aumentar la productividad: Un ambiente laboral positivo y colaborativo, donde
la comunicacion asertiva es la norma, conduce a un mayor rendimiento y

productividad.

e Mejorar la retencion del talento humano: Los empleados que se sienten
escuchados, valorados y respetados son mas propensos a permanecer en la

empresa.

La comunicacion asertiva se erige como un elemento indispensable para la gestion
asertiva del talento humano en CCM INGENIERIA S.A. Implementar estrategias para
fortalecer esta habilidad en sus colaboradores permitird a la empresa crear un ambiente
laboral mas positivo, productivo y competitivo, impulsando su éxito a largo plazo

(Aranzazu-Henao et al., 2023).

Segun Rivas, las organizaciones con un clima laboral positivo se caracterizan por
relaciones interpersonales Optimas, espacios de trabajo adecuados y una clara
comprension de las responsabilidades de los colaboradores. Estos factores, junto con la

consideracién de los aspectos relevantes para los trabajadores, como la remuneracion, la
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empatia y la igualdad de beneficios, contribuyen a un mejor desempefio laboral y al éxito
general de la empresa. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones implementen
estrategias para medir, evaluar y mejorar continuamente su clima laboral, fomentando asi
un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo profesional y la satisfaccion de sus

colaboradores (Rivas Hernandez, 2021).

Los estudios de Ullauri, Aranzazu y Rivas ofrecen un marco conceptual sélido
para la investigacion, subrayando la interrelacion entre la comunicacién asertiva y el
clima laboral. Ullauri enfatiza la importancia de la comunicacién asertiva en diversos
contextos, como el laboral y el educativo, destacando su rol en la creacién de entornos
propicios para el desarrollo individual y colectivo. Aranzazu, por su parte, profundiza en
el impacto de la comunicacion asertiva en la gestion del talento humano, mostrando como
una comunicacion asertiva puede mejorar las relaciones interpersonales, reducir
conflictos y aumentar la productividad. Finalmente, Rivas resalta la importancia de un
clima laboral positivo como factor clave para el éxito organizacional, subrayando la
necesidad de medir y mejorar continuamente este aspecto. Estos estudios convergen en
la idea de que la comunicacion asertiva es un pilar fundamental para construir un clima
laboral saludable y productivo, lo que a su vez incide en el desempefio individual y
organizacional. Al integrar los hallazgos de estos autores en la investigacién, se podra
desarrollar un modelo conceptual méas robusto y comprehensivo que permita explorar en
profundidad la relacién entre la comunicacion asertiva, el clima laboral y otras variables

de interés.
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1.2 Desarrollo tedrico y Conceptual
Definicion y Caracteristicas de la Comunicacion Asertiva

La comunicacion asertiva emerge como un método de interaccion que facilita la
expresion de ideas, sentimientos y necesidades de manera clara, franca, sincera y
respetuosa, considerando los derechos y emociones de los demas. Se caracteriza por ser
una forma de comunicacién abierta, honesta y segura que permite a las personas expresar

sus pensamientos y sentimientos sin temor a ser juzgadas o rechazadas (Leon, 2021).
Principios Esenciales:

Transparencia: El mensaje se transmite de manera precisa, concisa Yy
comprensible, evitando ambigiiedades o malentendidos que puedan causar confusion en

el receptor (Martinez Alcudia et al., 2021).

Franqueza: Se expresa lo que se piensa o se siente de forma directa, sin rodeos ni
evasivas, pero siempre con respeto hacia el interlocutor. Esto implica evitar la
comunicacion indirecta o pasiva, que podria generar resentimientos o malentendidos

(Ullauri Carrion et al., 2024).

Integridad: Se dice la verdad, evitando mentiras o engafios, pero siempre con tacto
y sensibilidad. La integridad asertiva no implica brutalidad o falta de tacto, sino que busca

comunicar la verdad de manera respetuosa y constructiva (Forero Cornelio et al., 2023).

Consideracion: Se tiene en cuenta la opinién y los sentimientos de los demas,

evitando ataques o descalificaciones. La comunicacion asertiva reconoce la
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individualidad y los valores de cada persona, incluso cuando se expresan opiniones

diferentes (Benavides Camarillo et al., 2020).

Empatia: Se busca comprender la perspectiva del otro y sus sentimientos,
poniéndose en su lugar para entender mejor su punto de vista (Aranzazu-Henao et al.,

2023).

Autoafirmacion: Se defiende la propia postura y derechos, sin ser agresivo ni
pasivo. La comunicacion asertiva permite expresar las propias necesidades y opiniones
de manera clara y directa, sin imponerse ni victimizarse (Benavides Camarillo et al.,

2020).
Estrategias para Implementar la Comunicacion Asertiva en el Trabajo:

Formacién y desarrollo: Impartir talleres y cursos de formacién sobre los

principios y técnicas de la comunicacion asertiva a todos los colaboradores (Vilela, s. f.).

Liderazgo asertivo: Los lideres de la empresa deben ser ejemplos de comunicacién

asertiva en sus interacciones con los colaboradores (Martinez Alcudia et al., 2021).

Establecimiento de canales efectivos: Crear canales de comunicacion claros y
accesibles para que los colaboradores puedan expresar sus ideas, sugerencias y

preocupaciones (Ullauri Carrién et al., 2024).

Reconocimiento y recompensas: Reconocer y premiar a los colaboradores que
demuestren habilidades de comunicacion asertiva en su trabajo diario (Céardenas

Espinoza, 2022).
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Monitoreo y evaluacion continua: Realizar evaluaciones periodicas del impacto
de las estrategias de comunicacion asertiva en el clima laboral y el rendimiento

organizacional (Forero Cornelio et al., 2023).

El liderazgo en la comunicacion es fundamental en cualquier organizacion por
varias razones clave. Un lider eficaz en comunicacion puede marcar la diferencia en la
manera en que se gestionan los equipos, se alcanzan los objetivos y se mantiene un

ambiente de trabajo positivo. Por esos es importante conocer sus diferentes estilos:
Estilos de Liderazgo

El liderazgo es una habilidad fundamental para cualquier persona que aspire a
influir y guiar a otros hacia el logro de objetivos comunes. A lo largo de la historia, se
han identificado diversos estilos de liderazgo que se diferencian en las estrategias y
enfoques que utilizan los lideres para motivar, inspirar y dirigir a sus equipos (Rodriguez,

2010).

1. Liderazgo autocratico: Este estilo se caracteriza por una alta concentracion de
poder en el lider, quien toma decisiones de manera unilateral y ejerce un control estricto
sobre las actividades de sus seguidores. Los lideres autocraticos suelen ser exigentes,

perfeccionistas y orientados al control (Eslava Zapata et al., 2023).

2. Liderazgo democratico: Este estilo se caracteriza por la participacion activa de

los seguidores en la toma de decisiones. Los lideres democraticos fomentan la discusion
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abierta, el intercambio de ideas y la busqueda de consenso para alcanzar soluciones

conjuntas (Cruz-Urrutia, 2022).

3. Liderazgo laissez-faire: Este estilo se caracteriza por una minima intervencion
del lider en las actividades de sus seguidores. Los lideres laissez-faire otorgan a sus
colaboradores una gran autonomia y libertad para tomar decisiones (Estilos de liderazgos
y toma de decisiones en las Pymes de la zona 3 del Ecuador | 593 Digital Publisher CEIT,

2023).

4. Liderazgo transformacional: Este estilo se caracteriza por la capacidad del lider
para inspirar y motivar a sus seguidores a superar sus propios limites y alcanzar objetivos
ambiciosos. Los lideres transformacionales suelen ser visionarios, carismaticos y

apasionados por su trabajo (Cruz-Urrutia, 2022).

5. Liderazgo transaccional: Este estilo se basa en un intercambio de recompensas
y castigos para motivar a los seguidores. Los lideres transaccionales establecen objetivos
claros y expectativas de desempefio, y recompensan a aquellos que las cumplen y castigan

a quienes no las cumplen (Forero Cornelio et al., 2023).

6. Liderazgo situacional: Este estilo se caracteriza por la adaptabilidad del lider a
las diferentes situaciones y necesidades de sus seguidores. Los lideres situacionales
ajustan su estilo de liderazgo en funcién del nivel de madurez, experiencia y motivacién

de sus colaboradores (Ramirez, 2020).
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7. Liderazgo carismatico: Este estilo se caracteriza por la capacidad del lider para
generar admiracion, confianza y entusiasmo en sus seguidores. Los lideres carismaticos
suelen tener una personalidad fuerte y magnética, y son capaces de comunicar su vision

de manera inspiradora (Santos & Paes, 2020).

8. Liderazgo participativo: Este estilo se caracteriza por la participacion activa de
los seguidores en la toma de decisiones y la resolucion de problemas. Los lideres
participativos fomentan el trabajo en equipo y la colaboracion entre sus colaboradores

(Liderazgo escolar inclusivo: una revision de estudios empiricos, s. f.).

9. Liderazgo orientado a las personas: Este estilo se centra en las necesidades, el
bienestar y el desarrollo personal de los seguidores. Los lideres orientados a las personas
crean un ambiente de trabajo positivo y supportive, donde los colaboradores se sienten

valorados y respetados (Ramirez, 2020).

10. Liderazgo orientado a las tareas: Este estilo se centra en el logro de objetivos
y resultados especificos. Los lideres orientados a las tareas son exigentes, organizados y

enfocados en la eficiencia (Moncayo Orjuela & Pinzon Lépez, 2022).

Es sustancial destacar que no existe un estilo de liderazgo unico y perfecto. El
estilo mas efectivo dependera de diversos factores, como las caracteristicas de los
seguidores, la naturaleza de la tarea, la cultura organizacional y las circunstancias

especificas de cada situacion.
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Canales de comunicacion

Los canales de comunicacion son los medios a través de los cuales se transmite y
recibe informacion. Pueden ser fisicos o digitales, y se utilizan tanto en la comunicacion

personal como en la profesional (Capriotti, 2007).
Tipos de canales de comunicacion:
o Fisicos:

o Caraa cara: La comunicacién mas basica y directa, que utiliza el lenguaje

verbal y no verbal.
o Teléfono: Permite la comunicacion oral a distancia.
o Correo postal: Envia mensajes escritos a través de un servicio postal.

o Sefiales de humo, tambores, etc.: Utilizados en la antigiedad para

comunicarse a grandes distancias.
o Digitales:

o Correo electronico: Envia mensajes escritos a traves de una red

informatica.
o Mensajeria instantanea: Permite la comunicacion escrita en tiempo real.

o Redes sociales: Plataformas online donde las personas pueden compartir

informacion, fotos, videos, etc.
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o Sitios web: Paginas web que contienen informacion y permiten la

interaccion con los usuarios.
o Videoconferencias: Permiten la comunicacion oral y visual a distancia.
Eleccién del canal de comunicacion adecuado:

El canal de comunicacion que se debe utilizar depende de varios factores, como

(Gonzalo & Garcia, 2014):
o El propésito del mensaje: ¢Se quiere informar, persuadir, entretener?
o El publico objetivo: (A quién va dirigido el mensaje?

« Laurgencia del mensaje: ¢Es necesario que el mensaje llegue al receptor lo antes

posible?
e Los recursos disponibles: ¢Qué recursos se tienen para transmitir el mensaje?
Ejemplos de uso de canales de comunicacion:

o Una empresa puede utilizar su sitio web para informar a sus clientes sobre sus

productos y servicios.
o Un profesor puede utilizar el correo electronico para enviar tareas a sus alumnos.

o Un grupo de amigos puede utilizar una aplicacion de mensajeria instantanea para

mantenerse en contacto.
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La importancia de los canales de comunicacion:

Los canales de comunicacion son esenciales para la vida personal y profesional.
Nos permiten estar en contacto con los demés, compartir informacion y construir
relaciones (Sugerencias para un proceso de publicacion asertivo en el entorno virtual de

la comunicacién de la ciencia actual | Revista Publicando, 2023).

En el contexto empresarial, los canales de comunicacién efectivos son

esenciales para:

e Mejorar la comunicacion interna: Los empleados deben poder comunicarse de
manera asertiva entre si para compartir informacion, colaborar en proyectos y

resolver problemas.

o Comunicarse con los clientes: Las empresas necesitan poder comunicarse con sus
clientes para informarles sobre sus productos y servicios, responder a sus

preguntas y resolver sus problemas.

o Gestionar la reputacion: Las empresas necesitan poder gestionar su reputacion
comunicandose con el publico en general y respondiendo a los comentarios

negativos.
Accesibilidad de la informacién

La accesibilidad de la informacidn se refiere a la facilidad con la que las personas
pueden acceder y comprender la informacién, independientemente de sus habilidades o

limitaciones. Esto incluye a las personas con discapacidades fisicas, sensoriales,



20

cognitivas o de aprendizaje, asi como a las personas que no hablan el idioma en el que se
presenta la informacion (Las TIC accesibles y el aprendizaje personalizado para
estudiantes con discapacidad: un dialogo entre los educadores, la industria, el gobierno
y la sociedad civil, Informe sobre la reunion consultativa de expertos - UNESCO

Biblioteca Digital, s. f.).
¢Por qué es importante la accesibilidad de la informacion?
La accesibilidad de la informacion es importante por varias razones (OAS, 2009):

e Es un derecho humano: Todas las personas tienen derecho a acceder a la

informacidn, independientemente de sus circunstancias.

o Promueve la inclusién: La informacidn accesible permite que todas las personas

participen plenamente en la sociedad.

« Estimula la economia: La informacion accesible puede ayudar a las personas con

discapacidades a encontrar empleo, iniciar negocios y participar en la economia.

o Mejora la calidad de vida: La informacidn accesible puede ayudar a las personas
con discapacidades a tomar decisiones informadas sobre su salud, educacion y

otros aspectos de su vida.
¢, Como se puede hacer que la informacion sea accesible?

Hay muchas maneras de hacer que la informacion sea accesible, incluyendo

(Accessibility Inclusion Resources & Training | Microsoft Accessibility, s. f.):
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Proporcionar formatos alternativos: La informacion se puede proporcionar en
diferentes formatos, como texto simple, braille, lenguaje de sefias o

audiodescripcion.

Utilizar un lenguaje claro y sencillo: El lenguaje utilizado debe ser facil de
entender para todos, independientemente de su nivel de educacién o

conocimiento.

Organizar la informacion de manera Idgica: La informacidn debe estar organizada

de manera que sea facil de encontrar y comprender.

Utilizar herramientas de tecnologia de asistencia: Hay muchas herramientas de
tecnologia de asistencia disponibles que pueden ayudar a las personas con

discapacidades a acceder a la informacion.
Ejemplos de informacidn accesible

Sitios web con texto alternativo para imagenes: El texto alternativo describe el

contenido de una imagen para las personas que utilizan lectores de pantalla.

Documentos en formato PDF con etiquetas: Las etiquetas permiten a los lectores

de pantalla leer el contenido de un documento PDF.

Videos con subtitulos: Los subtitulos proporcionan una transcripcion del dialogo

de un video para las personas que son sordas o tienen dificultades auditivas.
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La participacion de los colaboradores

Es el proceso de involucrar activamente a los empleados en la toma de decisiones

y otras actividades de la organizacion. Esto puede hacerse de diversas maneras, como

(Bustamante, Lapo, Tello, et al., 2022):

Comunicacion abierta: Fomentar una comunicacion abierta y transparente entre

la gerencia y los empleados.

Retroalimentacion: Solicitar retroalimentacion de los empleados sobre una

variedad de temas, como productos, servicios, procesos y cultura organizacional.

Toma de decisiones: Dar a los empleados la oportunidad de participar en la toma

de decisiones que los afectan.

Resolucién de problemas: Involucrar a los empleados en la resolucion de

problemas y la mejora de procesos.

Reconocimiento: Reconocer y recompensar a los empleados por sus

contribuciones.

Beneficios de la participacion de los colaboradores (Bustamante, Lapo,

Bustamante, et al., 2022):

Mayor compromiso y motivacién: Los empleados que se sienten involucrados en

su trabajo son mas propensos a estar comprometidos y motivados.
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Mejora de la productividad y la calidad: La participacion de los colaboradores

puede conducir a una mayor productividad y calidad del trabajo.

Mayor innovacion: Los empleados pueden aportar nuevas ideas y perspectivas

que pueden conducir a la innovacion.

Reduccion de la rotacion: Los empleados que se sienten valorados y respetados

es menos probable que renuncien a su trabajo.

Mejora de la cultura organizacional: La participacion de los colaboradores puede

crear una cultura organizacional mas positiva y colaborativa.

Consejos para fomentar la participacion de los colaboradores (Arenas Vargas,

Crear una cultura de participacién: La gerencia debe demostrar su compromiso
con la participacion de los colaboradores y crear una cultura en la que los

empleados se sientan codmodos expresando sus ideas y opiniones.

Comunicar los beneficios de la participacién: Es importante comunicar a los
empleados los beneficios de la participacion y como puede ayudar a la

organizacion a tener éxito.

Proporcionar oportunidades para participar: Hay muchas maneras de involucrar a
los empleados, por lo que es importante encontrar las que mejor se adapten a su

organizacion y cultura.
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o Capacitar a los empleados: Los empleados deben recibir la capacitacion necesaria

para participar de manera asertiva en la toma de decisiones y otras actividades.

o Escuchar y actuar: Es importante escuchar las ideas y preocupaciones de los

empleados y actuar en consecuencia.

o Ser paciente: La participacion de los colaboradores lleva tiempo y esfuerzo, por

lo que es importante ser paciente y perseverante.
Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales que se establecen entre los colaboradores de una
organizacion tienen un impacto significativo en el clima laboral. Un clima laboral positivo

se caracteriza por (Vilcanqui et al., 2022):

o Comunicacion abierta y honesta: Los empleados se sienten coémodos expresando

sus ideas y opiniones, y saben que seran escuchados.

« Confianzay respeto mutuo: Los empleados confian en sus comparieros de trabajo

Y €n Sus supervisores, y se tratan con respeto.

o Colaboracion y trabajo en equipo: Los empleados trabajan juntos para alcanzar

objetivos comunes.
o Apoyo mutuo: Los empleados se ayudan entre si cuando lo necesitan.

o Reconocimiento y apreciacion: Los empleados son reconocidos por sus

contribuciones y se sienten valorados.
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Un clima laboral positivo puede tener muchos beneficios para la organizacion,

como (Sanchez Gonzélez et al., 2022):

e Mayor productividad: Los empleados que estan felices y motivados son mas

productivos.

o Mejor calidad del trabajo: Los empleados que trabajan juntos de manera asertiva

son mas propensos a producir un trabajo de alta calidad.

o Mayor retencién de empleados: Los empleados que estan satisfechos con su

trabajo es menos probable que renuncien.

e Mayor innovacién: Los empleados que se sienten codmodos expresando sus ideas

son mMas propensos a generar ideas innovadoras.

e Mejor reputacion: Una organizacion con un clima laboral positivo tiene una mejor

reputacion, lo que puede atraer a los mejores talentos.
Factores que afectan las relaciones interpersonales en el trabajo

Hay muchos factores que pueden afectar las relaciones interpersonales en el

trabajo, como (Pereyra Lazo et al., 2022):

o El estilo de liderazgo: El estilo de liderazgo del gerente puede tener un impacto

significativo en la forma en que los empleados interacttan entre si.

» Lacultura organizacional: La cultura de la organizacion puede establecer normas

y expectativas para el comportamiento de los empleados.
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o La carga de trabajo: Cuando los empleados tienen demasiada carga de trabajo,
pueden estar mas estresados e irritables, lo que puede afectar negativamente sus

relaciones con los demas.

o La falta de recursos: La falta de recursos, como computadoras 0 suministros,

puede dificultar la colaboracion y generar frustracion entre los empleados.

« Lafalta de comunicacién: La falta de comunicacion puede generar malentendidos

y conflictos entre los empleados.
¢ Como mejorar las relaciones interpersonales en el trabajo?

Los gerentes y los empleados pueden tomar medidas para mejorar las relaciones

interpersonales en el trabajo, como (Cabanilla Guerra et al., 2022):

e Promover la comunicacién abierta; Fomentar una cultura de comunicacion abierta
y honesta en la que los empleados se sientan comodos expresando sus ideas y

opiniones.

o Construir confianza: Crear un entorno de confianza en el que los empleados se

sientan seguros y respetados.

o Fomentar la colaboracién: Crear oportunidades para que los empleados trabajen

juntos en proyectos y actividades.

« Brindar reconocimiento y apreciacidén: Reconocer y apreciar las contribuciones de

los empleados.
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« Capacitar a los empleados sobre relaciones interpersonales: Ofrecer capacitacion
a los empleados sobre como construir y mantener relaciones interpersonales

fuertes.

Al mejorar las relaciones interpersonales en el trabajo, las organizaciones pueden
crear un ambiente mas positivo y productivo que beneficie tanto a los empleados como a

la organizacion.
Desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a la forma en que un empleado realiza su trabajo.
Se mide en funcion de la calidad, la cantidad y la eficiencia del trabajo del empleado. Un

buen desempefio laboral es esencial para el éxito de cualquier organizacion (Lira, 2022).
Factores que influyen en el desempefio laboral

Existen diversos factores que pueden influir en el desempefio laboral de un

empleado, como (Tang & Bardales, 2022):

« Habilidades y conocimientos: EI empleado debe tener las habilidades y los

conocimientos necesarios para realizar su trabajo de manera segura.

o Motivacion: El empleado debe estar motivado para hacer un buen trabajo. La
motivacidn puede estar impulsada por factores intrinsecos, como el interés en el
trabajo o el deseo de aprender y crecer, o por factores extrinsecos, como el salario,

los beneficios o las recompensas.
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Recursos: El empleado debe tener los recursos necesarios para realizar su trabajo,

como herramientas, equipos y materiales.

Entorno laboral: El entorno laboral debe ser propicio para el trabajo productivo.

Esto significa que el ambiente debe ser seguro, comodo y libre de distracciones.

Liderazgo: El liderazgo del gerente puede tener un impacto significativo en el
desempefio laboral de los empleados. Un buen lider puede motivar a los
empleados, proporcionarles la orientacion y el apoyo que necesitan, y crear un

ambiente de trabajo positivo.

Capacitacién y desarrollo: Los empleados deben tener la oportunidad de recibir

capacitacion y desarrollo para mejorar sus habilidades y conocimientos.
Cbomo medir el desempefio laboral

Existen diversas maneras de medir el desempefio laboral, como (Quintanilla Ayala

etal., 2022):

Evaluaciones de desempefio: Las evaluaciones de desempefio son evaluaciones
formales del desempefio laboral de un empleado. Estas evaluaciones pueden ser
realizadas por el gerente del empleado, por sus compafieros de trabajo o por

clientes.

Establecimiento de objetivos: Los objetivos especificos, medibles, alcanzables,
relevantes y con un plazo determinado (SMART) pueden ser una forma asertiva

de medir el desemperio laboral. Los empleados pueden trabajar con sus gerentes
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para establecer objetivos y luego ser evaluados en funcion de su progreso hacia el

logro de esos objetivos.

Monitoreo del desempefio: El desempefio laboral de los empleados puede ser
monitoreado de diversas maneras, como observando su trabajo, revisando su

correo electrénico o revisando sus registros de produccion.

Retroalimentacion: La retroalimentacion regular puede ser una herramienta
valiosa para mejorar el desempefio laboral. Los empleados deben recibir

retroalimentacion tanto positiva como negativa sobre su desempefio.
Cbomo mejorar el desemperio laboral

Existen diversas maneras de mejorar el desempefio laboral, como (Cantu et al.,

Establecer expectativas claras: Los empleados deben saber queé se espera de ellos
en su trabajo. Las expectativas claras pueden establecerse a través de
descripciones de puestos de trabajo, objetivos de desempefio y evaluaciones de

desempefio.

Brindar capacitacion y desarrollo: Los empleados deben tener la oportunidad de

recibir capacitacion y desarrollo para mejorar sus habilidades y conocimientos.

Proporcionar retroalimentacion regular: La retroalimentacion regular puede
ayudar a los empleados a identificar sus fortalezas y debilidades, y a mejorar su

desempefio.
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Reconocer y recompensar el buen desempefio: Los empleados deben ser
reconocidos y recompensados por su buen desempefio. Esto puede hacerse a
través de aumentos salariales, bonificaciones, promociones y otros

reconocimientos.

Crear un ambiente de trabajo positivo: Un ambiente de trabajo positivo puede

motivar a los empleados y ayudarlos a hacer su mejor trabajo.
La resolucion de conflictos

Proceso esencial para mantener un clima laboral positivo. Los conflictos son

inevitables en cualquier entorno laboral, pero la forma en que se resuelven puede tener

un impacto significativo en la moral, la productividad y la satisfaccion de los empleados

(Sierra, 2022).

Impacto de los conflictos en el clima laboral

Los conflictos no resueltos pueden tener un impacto negativo en el clima laboral

de diversas maneras (Sotomayor Casalis et al., 2022):

Aumento del estrés y la ansiedad: Los empleados que estan involucrados en
conflictos pueden experimentar altos niveles de estrés y ansiedad, lo que puede

afectar su salud fisica y mental.

Disminucidn de la productividad: EI conflicto puede distraer a los empleados de

su trabajo, lo que puede llevar a una disminucion de la productividad.
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Deterioro de la comunicacion: El conflicto puede dificultar la comunicacion entre

los empleados, lo que puede generar malentendidos y resentimientos.

Aumento del absentismo y la rotacion de personal: Los empleados que estan
insatisfechos con su trabajo debido a conflictos pueden ser méas propensos a

ausentarse o renunciar.

Dafio a la reputacion de la organizacion: Los conflictos pablicos pueden dafiar la

reputacion de la organizacion y dificultar la atraccion y retencion de talento.
Beneficios de la resolucién asertiva de conflictos

La resolucion asertiva de conflictos puede tener muchos beneficios para el clima

laboral, como (G & U, 2022):

Reduccion del estrés y la ansiedad: Los empleados que se sienten seguros de que
los conflictos se resolveran de manera justa son menos propensos a experimentar

estrés y ansiedad.

Mejora de la productividad: Cuando los empleados no estan distraidos por el

conflicto, pueden concentrarse en su trabajo y ser mas productivos.

Fortalecimiento de la comunicacién: La resolucion asertiva de conflictos puede
ayudar a mejorar la comunicacion entre los empleados, lo que puede generar

relaciones mas solidas y una mejor colaboracion.
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Reduccion del absentismo y la rotacion de personal: Los empleados que estan
satisfechos con su trabajo debido a la resolucion asertiva de conflictos son menos

propensos a ausentarse o renunciar.

Mejora de la reputacion de la organizacién: La capacidad de la organizacion para
resolver conflictos de manera asertiva puede mejorar su reputacion y hacerla mas

atractiva para los mejores talentos.
Estrategias para la resolucion de conflictos

Existen diversas estrategias que se pueden utilizar para resolver conflictos en el

lugar de trabajo, como (Belisario, 2022):

Comunicacion abierta y honesta: Es importante que todas las partes involucradas
en un conflicto se comuniquen de manera abierta y honesta. Esto significa
escuchar activamente los puntos de vista de los demas y tratar de comprender su

perspectiva.

Negociacion: La negociacion es un proceso en el que las partes involucradas en

un conflicto buscan llegar a un acuerdo que satisfaga las necesidades de todos.

Mediacion: La mediacion es un proceso en el que un tercero neutral ayuda a las

partes involucradas en un conflicto a llegar a un acuerdo.

Arbitraje: El arbitraje es un proceso en el que un tercero toma una decision

vinculante sobre como se resolvera un conflicto.

El rol del liderazgo en la resolucion de conflictos
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Los lideres juegan un papel importante en la resolucion de conflictos en el lugar

de trabajo. Los lideres deben (Sotomayor Casalis et al., 2022):

e Crear un entorno donde los empleados se sientan comodos expresando sus

preocupaciones.

« Proporcionar capacitacion a los empleados sobre como resolver conflictos de

manera asertivas.

 Intervenir en los conflictos cuando sea necesario.

« Hacer cumplir las politicas de la organizacion sobre el acoso y la discriminacion.
Relacion entre la Comunicacion Asertiva y el Clima Laboral

Existe una estrecha relacién entre la comunicacion asertiva y el clima laboral.
Cuando las personas se comunican de manera asertiva en el trabajo, se generan diversos
beneficios que impactan positivamente en el ambiente laboral (Ceballos Guasmayan,

2023):

Mejora la comunicacion y la colaboracion: La comunicacion asertiva permite a
los empleados expresar sus ideas y necesidades de manera clara y respetuosa, lo que
facilita la comprensién mutua y la colaboracion entre los miembros del equipo. Esto, a su

vez, reduce la posibilidad de malentendidos y conflictos (Cardenas Espinoza, 2022).

Promueve la resolucion de conflictos: La comunicacion asertiva es una
herramienta fundamental para la resolucién de conflictos en el trabajo. Permite a las

personas abordar los problemas de manera abierta y honesta, buscando soluciones que
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beneficien a todas las partes involucradas (Mariscal Vera & Villavicencio Céardenas,

2023).

Aumenta la motivacion y el compromiso: Cuando los empleados se sienten
escuchados y valorados, tienden a estar mas motivados y comprometidos con su trabajo.
La comunicacion asertiva ayuda a crear un ambiente de trabajo positivo en el que los
empleados se sienten respetados y apoyados (Mariscal Vera & Villavicencio Cardenas,

2023).

Reduce el estrés y la ansiedad: La comunicacion asertiva puede ayudar a reducir
el estrés y la ansiedad en el trabajo. Cuando las personas se sienten comodas expresando
sus preocupaciones y necesidades, es menos probable que experimenten estos problemas

(Chugcho Moreta, 2023).

Mejora la productividad: Un clima laboral positivo, donde la comunicacion
asertiva es la norma, puede conducir a una mayor productividad. Los empleados que se
sienten satisfechos y motivados son mas propensos a ser productivos y a realizar un

trabajo de alta calidad (Benavides Camarillo et al., 2020).
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1 Contexto de la Investigacion

La Industria Pesquera donde se realizo la investigacion se encuentra ubica en
Ecuador, en la region costa. La linea de investigacion que abarca este estudio es desarrollo
de Talento Humano centrada en lo cultural y organizacional donde se pueden observar la
dindmica que estos dos elementos poseen, bajo este ambito contribuiriamos a comprender
como la cultura en sus diferentes dimensiones interactla con la estructura y procesos

organizacionales.
2.2 Disefio y alcance de la investigacion

El caracter de la investigacion es no experimental, permitio que este estudio sea
mas Util para poder observar y describir los fendmenos tal como ocurre en su entorno
natural. En cuanto al alcance de la misma es temporal porque se detalla los cambios y
eventos significativos que se ejecutaron y afectaron dentro de la organizacién en el

periodo 2024.
2.3 Tipos y métodos de investigacion
2.3.1 Tipo de investigacién

El tipo de investigacion que permitid explorar las percepciones y experiencias de
los trabajadores, identificando las particularidades de la comunicacion asertiva en este
sector y su relacion con el clima organizacional es de campo, porque se evalud las

dimensiones de investigacion como: estilo de liderazgo, canales de comunicacion,
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accesibilidad de informacion, participacion de los empleados, relaciones interpersonales,

recursos, desempefio laboral y resolucién de conflictos.

Segun Carlos & Bertha (2017): La utilizacion de la investigacion de campo admite
que la exploracion se materialice asegura que los valores y creencias se representen

eficazmente ante el publico objetivo de una manera mas realista.
2.3.2 Enfoque de la investigacion

Esta investigacion emplea un enfogue mixto, combinando métodos cualitativos y

cuantitativos:

- Enfoque cualitativo, a través de entrevistas ejecutadas, admitio conocer las
apreciaciones y vivencias de los jefes de area sobre el clima laboral y la
comunicacion, identificando factores contextuales y culturales que
influyen en estas variables.

- Enfoque cuantitativo, mediante encuestas y andlisis estadisticos, permitid
medir de manera objetiva las dimensiones del clima laboral y la frecuencia
de comportamientos comunicativos asertivos, estableciendo relaciones

numeéricas entre estas variables.

Al realizar combinacion de ambos enfoques se efectué una vision holistica,
permitiendo identificar patrones claves relevantes para su analisis y comprension
como:desafios, barreras, desarrollo de habilidades actitudes de empleados y efectos del

tipo de comunicacion que existe en las relaciones interpersonales.
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2.3.3 Métodos de investigacion

El método implantado en esta investigacion es estudio de caso que permitio un
analisis detallado del tipo de dialogo que existe en esta industria pesquera, donde se
examino a profundidad los procesos, desafios y resultados asociados a esta variable, por

medio de la observacion, entrevistas y encuestas.

El método deductivo permitié obtener principios que parten de lo absoluto a lo
particular, en este caso la revision literaria de conceptos, teorias y elementos de la
comunicacion, accediendo a la proporcion de un marco teorico sélido, donde se formuld

una la hipétesis clara y especifica a partir de la conjuntura general.

Por medio del método inductivo se llegd a las conclusiones generales, a partir del
conocimiento previo sobre eventos particulares, se hizo uso de las teorias de

comunicacion asertiva y clima laboral.
2.4. Poblacién y muestra

En estadistica, la poblacidén se refiere al conjunto completo de elementos o
individuos que comparten una caracteristica comin y son objeto de estudio en una

investigacion. La poblacion puede ser finita o infinita (Iglesias, 2021).

Para este caso se ha seleccionado como poblacion a los colaboradores de una
industria pesquera de Ecuador del area administrativa y operativa, cuya poblacion es finita

de 1800 colaboradores.
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Tabla 2

Total, de personal administrativo y operativo.

Administrativo Operativo
90 1710
Total 1800

Nota. La tabla presenta la cantidad colaboradores administrativo y operativo con

los que cuenta la empresa.
Muestra

En estadistica, una muestra es un subconjunto de la poblacion que se selecciona
para estudiar las caracteristicas de la poblaciéon en su conjunto. La muestra debe ser
representativa de la poblacion para que los resultados del estudio sean validos (Iglesias,

2021).

La muestra de la presente investigacion se defini6 por un subgrupo de
colaboradores de la empresa utilizando la cantidad de colaboradores, definidos en la
poblacién, he implementado un muestreo probabilistico, lo que significa que cada
individuo tiene la misma probabilidad de ser seleccionado de manera aleatoria, mediante

el uso de la siguiente formula:
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Z*xpx (1-p)
Z*xpx(1-p)
2

n=

Donde:

Z: valor critico de nivel de confianza al 95% (1.96)
p: Proporcion estimada

E: Margen de error (0.05)

N: total de la poblacion

Por lo tanto:

1.962 % 0.5 = (1 — 0.5)

1.962 x 0.5 « (1 — 0.5)
1800

‘n =
0.052 +

n =317

Para lograr un nivel de confianza del 95% con un margen de error de 0,05 al
estimar una proporcién poblacional de 0,5 en una poblacién de 1800, se necesitd un
tamafio de muestra de aproximadamente 317 de las diferentes &reas o departamentos entre

ellos jefes de érea, colaboradores de produccién, logistica, sanitizacion y bodega.
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Cuantificacion del personal que forma parte de la muestra.

Personal entrevistado

Personal encuestado

1 jefe de logistica

77 personal de logistica

1 jefe de Bodega

10 personal de bodega

1 jefe de Talento Humano

10 personal de talento humano

1 jefe de Produccion

200 personal de produccién

1 jefe de sanitizacion

20 personal de sanitizacion

Total

317

Nota. La tabla presenta la cantidad de personas entrevistadas y encuestas por

area, como parte de la muestra significativa de la investigacion.
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La eleccion de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos fue una decision
crucial para lograr el objetivo de la presente investigacion, por este motivo fueron
validados por el PhD. Rubén Mackay Castro, y se ejecutd una prueba piloto para evitar
cometer errores, confirmando que las preguntas sean claras y comprensibles para los

encuestados.

A continuacion, se presentan las técnicas e instrumentos de recoleccion utilizados

en esta investigacion:
Técnicas cualitativas:

o Entrevistas abiertas: Realizada al jefe de talento humano, logistica, bodega,
produccién y sanitizacion para la exploracion de experiencias, percepciones y
opiniones referente a la comunicacion y el clima laboral, se obtuvo una vision
integral de como ellos ejercen su rol en diversos desafios y oportunidades que se

efecttian en el &mbito laboral.

o Observacion participante: Permitié observar de primera mano las interacciones
entre los colaboradores y el entorno laboral. Entre estas se pudo observar las
dindmicas de comunicacion y el clima laboral durante una reunién de

coordinacion de produccidn, disciplina de los trabajadores.
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Técnicas cuantitativas:

o Encuestas: Realizada al personal operativo de la empresa bodega, logistica,
produccidn y sanitizacion, de manera presencial, por medio de tablets, tomandose

aproximadamente 5 dias, se solicitd autorizacion al jefe de talento humano.
PROCESAMIENTO DE DATOS

El procesamiento de datos es un componente crucial en la investigacion sobre la
comunicacion asertiva y el clima laboral. Es fundamental recopilar, almacenar, analizar
e interpretar datos de manera responsable y ética para obtener resultados confiables y
utiles. En esta seccidn, se abordaran los aspectos clave del procesamiento de datos en este

contexto.
Recopilacion de Datos

La recopilacion de datos se realizd en dos etapas, la primera mediante una
entrevista al personal jefes de areas, y la segunda etapa, mediante una encuesta al personal
operativo de la empresa, cabe mencionar que ambas herramientas al momento de ser
aplicadas se manifestaron que eran con un fin investigativo y de caracter anénimo con la

finalidad de mantener la confidencialidad de los datos.
Andlisis de Datos
El anélisis de los resultados consta de dos etapas:

o Revision de los datos: En esta etapa se realizo la exportacion de datos

desde la plataforma Google Forms a una hoja de Excel, luego se procedid
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a la revision de estos, verificando que no haya errores en los datos par a
poder realizar la tabulacién de los mismos.

o Organizacién de datos: Se procedio a organizar los datos recopilados en
tablas por cada una de las preguntas realizadas, cabe recalcar que para
poder realizar un andlisis de estadistica descriptiva fue necesaria la
cuantificacion de las variables cualitativas, es decir asignar un valor
numérico a cada cualidad, y finalmente realizar la graficas tipo pastel
donde se puede encontrar el porcentaje de las respuestas de cada una de
las preguntas que permitieron realizar la interpretacion de los datos, que

se pueden visualizar.
Interpretacion de Datos

Los resultados del analisis de datos se interpretan en el contexto de la
investigacion y con base en la comprension del tema de estudio. Es importante considerar

las limitaciones de los datos y los métodos utilizados al interpretar los resultados.
Enfoque tedrico y analisis de datos

El estudio se baso en dos teorias fundamentales: la Teoria de la Comunicacion
Asertiva (Satir, 1976) y la Teoria del Clima Laboral (Schneider, 1985). La primera teoria
abarca aspectos como la Autoestima, la Autoconciencia, la Empatia, la Expresion Clara

y Directa, y la Resolucién de Conflictos. La segunda teoria se centra en la Percepcién de
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la Justicia, el Apoyo de los Compafieros, el Reconocimiento del Trabajo, las

Oportunidades de Desarrollo, y el Liderazgo Efectivo.

El analisis de los datos se realizd utilizando el software Excel para la

representacion grafica de los resultados.
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CAPITULO 3. RESULTADOS Y DISCUSION

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
Resultados

El andlisis de los datos recolectados a traves de encuestas y entrevistas a los
empleados de una Industria Pesquera en Ecuador afio 2024, revela un panorama

interesante sobre la relacion entre la comunicacion asertiva y el clima laboral.

En cuanto a la comunicacion asertiva, los resultados indican que, en general, los
empleados perciben un nivel moderado de comunicacion asertiva en la empresa. Sin
embargo, se identificaron oportunidades de mejoras en: expresion clara de opiniones, la
resolucion de conflictos y la capacidad de recibir criticas constructivas. Los resultados de
las entrevistas profundizaron en estos hallazgos, revelando que algunos empleados
experimentan dificultades para expresar sus ideas de manera abierta y honesta, lo que

genera cierta tension en las relaciones interpersonales.

Respecto al clima laboral, los resultados muestran una correlacion positiva entre
la percepcion de comunicacion asertiva y la satisfaccion laboral. Los empleados que
reportan un mayor nivel de comunicacidn asertiva también tienden a sentirse mas
comprometidos con la empresa, a percibir un mejor ambiente de trabajo y a tener una
mayor confianza en sus superiores. Sin embargo, también se identificaron algunos
aspectos del clima laboral que requieren mejora, como la falta de reconocimiento y la

carga de trabajo excesiva.
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Al cruzar los datos de las encuestas y las entrevistas, se evidencia que la
comunicacion asertiva juega un papel fundamental en la creacion de un clima laboral
positivo. Los empleados que se sienten escuchados y valorados son mas propensos a
colaborar con sus comparieros, a tomar iniciativas y a sentirse parte de la empresa. Por el
contrario, la falta de comunicacion asertiva puede generar conflictos, desmotivacion y

una disminucién en el rendimiento laboral.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la encuesta, la entrevista

y la observacidn con sus respectivos analisis:
Anélisis de Resultados de encuesta.

A través de las entrevistas, se busca identificar patrones en las respuestas, detectar
posibles discrepancias entre la percepcién individual y los resultados cuantitativos
obtenidos en las encuestas, y obtener informacion detallada sobre las experiencias
concretas de los empleados en relacién a la comunicacion asertiva. Se anticipan hallazgos
que permitan comprender mejor las barreras comunicacionales existentes, las necesidades
de capacitacion en habilidades de comunicacion asertiva y las estrategias que podrian

implementarse para fomentar un clima laboral mas colaborativo y positivo.
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Figura 1.

Tipos de canales de comunicacion utilizado en la empresa

1. ¢Qué tipos de comunicacion utiliza con mayor frecuencia
en sus labores? (Seleccione todas las que correspondan)

B Mensajeria instantanea
(WhatsApp, Slack, etc.)

M Llamadas telefdnicas

m Videoconferencias (Zoom,
Teams, etc.)
Correo electrénico

B Reuniones presenciales

B Comunicaciones escritas
(memorias, informes, etc.)

Nota. La grafica presentada nos ofrece una vision clara sobre los métodos de

comunicacion mas utilizados en el &mbito laboral.

La comunicacion digital ha transformado radicalmente los entornos laborales, con
la mensajeria instantanea, reuniones presenciales y el correo electronico como los
principales protagonistas. Si bien el correo electronico ha mantenido su relevancia debido
a su formalidad y capacidad para transmitir informacion detallada, es la mensajeria
instantanea la que lidera las preferencias de comunicacion interna, reflejando la creciente

digitalizacion de los procesos laborales.
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Figura 2.

Tiempo de respuesta a las comunicaciones empresariales

2. En promedio, écuanto tiempo se demora en responder un
mensaje en los siguientes métodos de comunicacién dentro de
su area de trabajo?

® 1 hora
M 15 minutos
M 30 minutos

Al otro dia

Nota. La grafica nos presenta un panorama claro sobre los tiempos de respuesta

promedio a los mensajes, indistintamente del canal de comunicacidn utilizado.

La comunicacion interna de la organizacién demuestra una marcada tendencia
hacia la inmediatez en las respuestas, con un alto porcentaje de mensajes recibiendo una
respuesta en menos de 15 minutos. Este indicador sugiere una cultura organizacional que
prioriza la agilidad en la comunicacion y la resolucion rapida de problemas. Si bien la
mayoria de las interacciones se resuelven en menos de media hora, un analisis mas
detallado revela que existe un segmento de mensajes que requieren un tiempo de respuesta
mas prolongado, lo cual podria indicar la necesidad de abordar tareas o consultas de

mayor complejidad que demandan un analisis mas profundo.
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Figura 3.

Claridad en las tareas asignadas.

3. éSe siente claro respecto a las tareas que le asighan en
su trabajo?

| Sj
m Tal vez

= No

Nota. La grafica que nos presentas nos brinda informacion sobre la claridad con

la que los empleados perciben las tareas que se les asignan en su trabajo.

Los resultados de la encuesta revelan una comprensién general de las
responsabilidades laborales entre los empleados. Un contundente 63% de los encuestados
afirma tener una claridad total sobre sus tareas, lo cual indica una comunicacion asertiva
de las responsabilidades dentro de la organizacién. Sin embargo, un 20% expresa cierta
incertidumbre, sefialando un é&rea de oportunidad para mejorar la definicion y
comunicacion de roles. A pesar de que solo un 17% reporta una falta de claridad
significativa, es importante abordar las dudas existentes para optimizar la eficiencia y

satisfaccién del equipo.
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Figura 4.

Efectividad de la comunicacion empresarial.

4., {Como describiria la efectividad de la comunicacion dentro de
su equipo de trabajo?

M Buena
® Mala

I Excelente

Nota. La grafica presenta una evaluacién subjetiva sobre la efectividad de la

comunicacion dentro de un equipo de trabajo.

Los resultados de la encuesta reflejan una percepcion general positiva sobre la
efectividad de la comunicacion interna, con una mayoria de empleados calificandola
como 'buena’ o 'excelente’. Sin embargo, la presencia de un segmento que identifica areas
de mejoray la necesidad de implementar estrategias para optimizar los canales y métodos
de comunicacion. Esto indica que, aunque existe un buen nivel de satisfaccién, hay
margen para fortalecer la comunicacion interna y garantizar que todos los miembros del

equipo estén alineados y motivados.
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Figura 5.

Reconocimiento de los lideres dentro de la empresa

5. éCon qué frecuencia el lider reconoce y recompensa
los logros del equipo?

M A veces
m Siempre

= Nunca

Nota. La gréafica presenta los resultados de una encuesta que indaga sobre la

frecuencia con la que los lideres reconocen y recompensan los logros de sus equipos.

Los resultados de la encuesta revelan una disparidad significativa en la percepcion
de los empleados respecto al reconocimiento laboral. Si bien un 46% afirma recibir
reconocimiento "siempre”, lo que subraya su importancia en la motivacion y el
compromiso de los colaboradores, la suma de las respuestas “a veces” y “nunca” generan
como resultado un preocupante 54%, indica que el reconocimiento es inconsistente o
inexistente. Esta falta de reconocimiento sistematico podria estar desmotivando a una
parte importante de la fuerza laboral y afectando negativamente su desempefio y

retencion.
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Figura 6

Habilidad de los lideres para la motivacion de sus subalternos

6. ¢ Como calificaria la habilidad de su lider para motivar y guiar
al equipo?

M Buena
 Regular

= Mala

Nota. La gréafica presenta los resultados de una encuesta que indaga sobre la
percepcion de los empleados respecto a la habilidad de su lider para motivar y guiar al

equipo.

Los resultados de la encuesta muestran una percepcion mayoritariamente positiva
(61%) sobre la capacidad de los lideres para motivar y guiar a sus equipos. Sin embargo,
un 24% considera que esta habilidad es regular, indicando un margen de mejora. De
manera preocupante, un 15% califica esta habilidad como mala, lo que podria generar

desmotivacién y afectar el desempefio del equipo.
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Figura7

Frecuencia de comunicaciones empresariales

7. éCon qué frecuencia recibe informacion a través de los
canales de comunicacién?

M A veces
B Siempre

™ Nunca

Nota. La grafica muestra los resultados de una encuesta que indaga sobre la
frecuencia con la que los encuestados reciben informacion a través de un determinado

canal de comunicacion.

El andlisis de los datos revela un uso predominante del canal de comunicacion,
con un 94% de los encuestados reportando utilizarlo al menos ocasionalmente. Sin
embargo, la frecuencia de uso es variable, ya que el 48% lo utiliza "a veces", lo que
sugiere que la informacion recibida a través de este canal podria no ser percibida como
constante o prioritaria por todos. Aunque el grupo que "nunca" utiliza este canal

representa un porcentaje menor (6%), es relevante investigar las razones detras de esta
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decision, pues podria indicar la existencia de barreras o preferencias de comunicacion

alternativas.

Figura 8

Utilidad de la informacion recibida

8. éQue tan util considera la informacion compartida en los
canales de comucicaién?

m Util
® Muy poco util
H Neutral

Poco util

29% H Muy util

Nota. La grafica presentada nos ofrece una vision general sobre la utilidad de

la informacion compartida en los canales de comunicacion interna de la empresa

Los resultados de la encuesta muestran una percepcion heterogénea sobre la
utilidad de los canales de comunicacion. Si bien un 49% de los empleados los considera
atiles o muy utiles, indicando que cumplen en cierta medida su funcion, un 41% los
califica como neutrales, poco Utiles 0 muy poco utiles. Esto sugiere que existe un margen
significativo para mejorar la efectividad de estos canales y garantizar que la informacion

Ilegue de manera clara, oportuna y relevante a todos los empleados.
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Figura 9

Accesibilidad a los canales de comunicacion empresarial

9. ¢Son accesibles los canales de comunicacion para las
personas con discapacidades?

m Neutral
 Accesible
H Poco accesible

Muy poco accesible

Nota. La grafica muestra los resultados de una encuesta que indaga sobre la
percepcion de los usuarios respecto a la accesibilidad de los canales de comunicacion

de una organizacion.

Los datos presentados revelan un problema grave y generalizado de accesibilidad
en los canales de comunicacion de la organizacion. Un abrumador 63% de los
encuestados considera que los canales son poco 0 muy poco accesibles, lo que indica una

necesidad urgente de tomar medidas correctivas.
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Figura 10.

Facilidad de acceso a la informacidn con las herramientas de la empresa

10. éConsidera que la informacion necesaria para su trabajo
diario es facil de encontrar a través de los sistemas y
herramientas proporcionados por la empresa?

M Neutral
B Muy asequible
m Asequible

Poco asequible

Nota. La grafica muestra los resultados de una encuesta que indaga sobre la
percepcion de los empleados respecto a la facilidad con la que pueden encontrar la
informacidén necesaria para realizar sus tareas diarias utilizando los sistemas y

herramientas proporcionados por la empresa.

Los resultados de la encuesta muestran una percepcién positiva general sobre la
accesibilidad de la informacion, con un 50% de los encuestados considerandola facil de
encontrar. Sin embargo, el porcentaje de respuestas neutrales y poco asequibles indica

que aun existen areas de oportunidad para mejorar la experiencia del usuario.
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Figura 11

Mejora de usabilidad de herramientas digitales.

11. é{Cree que la empresa deberia mejorar la usabilidad de sus
herramientas digitales para hacer mas facil el acceso a la
informacion?

M Tal vez
mSi

¥ No

Nota. La encuesta realizada revela una opinién mayoritariamente positiva
respecto a la necesidad de mejorar la usabilidad de las herramientas digitales de la

empresa.

Los resultados de la encuesta muestran una clara demanda por parte de los
empleados de mejorar la usabilidad de las herramientas digitales de la empresa. Si bien
un 57% considera que es necesario realizar mejoras importantes, un porcentaje
significativo (30%) se muestra indeciso o considera que podrian ser necesarias mejoras

menores. Solo un 13% considera que no es necesario realizar cambios.
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Figura 12

Capacitaciones en normas y reglamentaciones empresariales

12. ¢Recibe capacitacion sobre las normas y reglamentos de la
empresa?

M Rara vez

M A veces

m Casi Siempre
Nunca

M Siempre

Nota. La encuesta buscaba conocer la frecuencia con la que los empleados

reciben capacitacion sobre las normas y reglamentos de la empresa.

Los datos revelan una situacién heterogénea en cuanto a la frecuencia de
capacitacion de los empleados. Si bien un 36% recibe capacitacion de manera regular, un
64% la recibe de manera ocasional, rara vez o nunca. Esto indica una clara necesidad de

mejorar la sistematizacion y frecuencia de los programas de capacitacion.
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Figura 13
Cumplimiento de normas y reglamentos empresariales

13. éCree que se estan cumpliendo las normativas y
reglamentos de la empresa?

u Si
® No

m Tal vez

Nota. La grafica muestra los resultados de una encuesta que buscaba conocer la
percepcion de los empleados sobre el cumplimiento de las normas y reglamentos dentro

de la empresa.

Los resultados de la encuesta revelan una percepcion mayoritariamente positiva
sobre el cumplimiento de las normas y reglamentos dentro de la empresa. Un contundente
64% de los encuestados afirma que las normas se estan cumpliendo, lo que indica un buen
nivel de adhesién a las mismas. Sin embargo, un 15% considera que no se estan
cumpliendo, sefialando areas especificas donde podrian existir brechas. Ademas, un 21%
se muestra indeciso, lo que sugiere que el cumplimiento podria ser variable dependiendo

del area o de la norma en cuestion. Estos resultados indican que, aunque existe una buena
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base, alin hay oportunidades para mejorar y garantizar un cumplimiento méas uniforme en

toda la organizacion.

Figura 14

Motivacion dentro de la empresa

14. éSe siente motivado para trabajar en la empresa?

H Neutral

B Motivado

m Desmotivado
Muy Motivado

B Poco motivado

Nota. La grafica muestra los resultados de una encuesta que buscaba conocer el

nivel de motivacion de los empleados dentro de la empresa.

Los resultados de la encuesta muestran una distribucion variada en los niveles de
motivacidn de los empleados. Si bien un 26% se siente motivado y un 21% muy motivado,
un 36% se encuentra en una posicion neutral, lo que indica una oportunidad para mejorar

la motivacion general.
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Figura 15

Posibilidad de renuncia

15. ¢Existe la posibilidad de que renuncie a su trabajo en
el préximo afio?

m Neutral
B Poco probable
Probable

Muy poco probable

14% 21%

B Muy probable

Nota. La grafica muestra los resultados de una encuesta que indaga sobre la

intencidn de los empleados de dejar su empleo en el proximo afio.

Los resultados de la encuesta revelan un panorama interesante en cuanto a la
intencidn de los empleados de permanecer en la empresa. Si bien un 46% manifiesta una
baja probabilidad de renunciar en el proximo afio, evidenciando un buen nivel de
compromiso, el 30% se muestra indeciso. Este ultimo grupo representa una oportunidad
crucial para la organizacion, ya que su decision podria verse influenciada por factores
como la satisfaccion laboral, las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento y el
equilibrio entre la vida personal y profesional. Es fundamental realizar un analisis méas
profundo para identificar las causas de esta indecision y tomar medidas proactivas para

fortalecer el vinculo con estos empleados. Por otro lado, el 14% que considera probable
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renunciar y el 10% que lo considera muy probable, sefialan la necesidad de abordar las

posibles causas de insatisfaccion en estos grupos y evitar una mayor rotacion de personal.

Figura 16

Resolucion de conflictos entre empleados

16. éCree que la empresa proporciona suficiente capacitacion o
recursos para mejorar las habilidades de resolucion de conflictos
entre los empleados?

B A menudo
A veces
m Siempre

Rara Vez

Nota. La encuesta buscaba evaluar la percepcion de los empleados sobre la
suficiencia de la capacitacion y los recursos proporcionados por la empresa para

mejorar sus habilidades en la resolucion de conflictos.

Los resultados de la encuesta revelan que la empresa ha realizado esfuerzos
considerables por proporcionar capacitacion en resolucion de conflictos, ya que el 62%
de los empleados reporta haber recibido este tipo de formacién. Sin embargo, es notable

que un 12% considere que dicha capacitacion es poco frecuente. Esta discrepancia sugiere
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que, aunque existe una base solida, hay oportunidades para optimizar y personalizar la

oferta formativa.

Figura 17

Satisfaccion con el sistema de quejas y denuncias

17. éQué tan satisfecho esta con la forma en que se manejan las
quejas y denuncias en su lugar de trabajo?

M Neutral

m Satisfecho

M Insatisfecho
Muy insatisfecho

B Muy satisfecho

Nota. La encuesta buscaba evaluar el nivel de satisfaccion de los empleados con

el proceso de gestion de quejas y denuncias dentro de la empresa.

Los resultados de la encuesta revelan una percepcion dividida entre los empleados
respecto al proceso de gestion de quejas y denuncias. Si bien un 37% expresa satisfaccion
o0 gran satisfaccion, un 41% se muestra neutral, lo que indica una oportunidad de mejora
significativa. Este nivel de neutralidad podria sugerir que, aunque el proceso funciona

para algunos, no cumple con las expectativas de otros. Es crucial profundizar en las
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razones detras de esta neutralidad, ya que podria indicar areas donde el proceso es
percibido como burocrético, lento o poco transparente. Ademas, el 22% de los empleados
insatisfechos sefiala la necesidad urgente de abordar las deficiencias existentes y

garantizar que todas las voces sean escuchadas y atendidas de manera justa y equitativa.

Figura 18

Satisfaccion con el apoyo de los compafieros de trabajo

18. éSe encuentra satisfecho con el apoyo que recibe de sus
compaiieros de trabajo y su supervisor?

M Neutral

m Satisfecho

B Muy insatisfecho
Muy satisfecho

M Insatisfecho

Nota. La encuesta buscaba medir el nivel de satisfaccion de los empleados con el
apoyo que reciben de sus compafieros de trabajo y su supervisor. Los resultados
obtenidos ofrecen una vision interesante sobre el clima laboral y las relaciones

interpersonales dentro de la empresa.

Los resultados de la encuesta revelan una situacion heterogénea en cuanto a la

percepcion del apoyo recibido. Un 32% de los encuestados se encuentra en una posicion
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neutral, indicando una oportunidad para mejorar la satisfaccion. El 31% se muestra
satisfecho, valorando positivamente las relaciones interpersonales, mientras que un 20%
expresa un alto nivel de satisfaccion, lo que sugiere practicas exitosas que se pueden

replicar. Sin embargo, un 17% se siente insatisfecho o muy insatisfecho.

Figura 19

Desarrollo de habilidades dentro de la empresa.

19. ¢Qué oportunidades tiene para desarrollar sus
habilidades y conocimientos en la empresa?

M Algunas

B Muy pocas

M Pocas
Muchas

m Ninguna

Nota. La encuesta buscaba evaluar la percepcion de los empleados sobre las

oportunidades de desarrollo profesional que ofrece la empresa.

Los datos presentados muestran una tendencia positiva en cuanto a la percepcion
de oportunidades de desarrollo, con un 74% de los empleados considerando que tienen al

menos algunas opciones para crecer profesionalmente. Sin embargo, el 26% restante
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expresa insatisfaccion en este aspecto, lo cual representa un area de oportunidad

significativa.

Figura 20

Comentarios positivos sobre la calidad de trabajo realizado

20. ¢Con qué frecuencia recibe comentarios positivos sobre
la calidad de su trabajo?

M Usualmente

M A veces

W Rara vez
Siempre

B Nunca

Nota. La encuesta buscaba evaluar la frecuencia con la que los empleados

reciben reconocimiento por la calidad de su trabajo.

Los datos presentados reflejan una situacion heterogénea en cuanto a la
percepcion del reconocimiento laboral. Si bien un 48% de los empleados indica recibir
comentarios positivos de manera usual o siempre, un 16% afirma que rara vez o nunca
los recibe. Esto sugiere que, aunque existen iniciativas de reconocimiento, no se aplican

de manera consistente ni equitativa en toda la organizacion.
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Figura 21

Conflictos entre compafieros dentro de la empresa

21. ¢Hasido testigo de algun conflicto entre compaiieros
de trabajo en el dltimo mes?

® No

mSi

Nota. La pregunta busca conocer si los encuestados han sido testigos directos de

algun conflicto interpersonal en su entorno laboral durante el periodo de un mes.

Los datos presentados ofrecen una vision general positiva del clima laboral, con
una mayoria de empleados indicando que no han sido testigos de conflictos. Sin embargo,
el 39% que si ha experimentado o presenciado conflictos sugiere que existen areas de

oportunidad para mejorar la convivencia y la colaboracion.
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Figura 22

Satisfaccion de resolucién de conflictos

22. ¢Se encuentra satisfecho con la rapidez con que se
resuelven los conflictos en la empresa?

H Satisfecho
H Neutral
M Muy insatisfecho

Insatisfecho

Nota. La encuesta buscaba evaluar la percepcion de los empleados sobre la

eficiencia en la resolucion de conflictos dentro de la organizacion.

Los datos presentados revelan una situacion heterogénea en cuanto a la percepcion
de la eficacia del proceso de resolucién de conflictos. Si bien un 49% de los empleados
se muestra neutral, lo que indica una oportunidad de mejora, un 28% expresa
insatisfaccion. Esto sugiere que, aunque existe un proceso establecido, no siempre se

percibe como eficiente u oportuno.
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Figura 23

Conflictos personales dentro de la empresa

23. ¢Enlos ultimos afios ha tenido algun tipo de conflicto?

H No

mSi

Nota. La grafica presenta la tabulacion del porcentaje de conflictos presentados

en la empresa por parte del personal.

Los resultados de la encuesta revelan una interesante dicotomia: mientras un 62%
de los encuestados afirma no haber experimentado conflictos en los Gltimos afios, un 38%
si ha reportado haberlos vivido. Esta aparente contradiccion podria explicarse por
diversos factores, como diferencias en la percepcion de lo que constituye un conflicto, la
intensidad y frecuencia de los mismos, y los &ambitos en los que se producen. A pesar de
que la mayoria percibe un entorno relativamente tranquilo, la presencia de conflictos en
una porcién significativa de la poblacion sugiere la necesidad de implementar estrategias

proactivas para la prevencién y resolucion de conflictos.
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Figura 24

Satisfaccion de resolucion de conflictos personales dentro de la empresa

24. ¢Se encuentra satisfecho con la forma que se resolvio este
conflicto?

m Neutral
m Satisfecho

m Insatisfecho

Nota. La encuesta buscaba medir el nivel de satisfaccion de las personas

involucradas en un conflicto especifico respecto al proceso de resolucion.

Los resultados obtenidos ofrecen una vision clara sobre la percepcion general de

la resolucion del conflicto.

Los datos obtenidos revelan una situacion donde la percepcion sobre la resolucion
de conflictos presenta una marcada neutralidad. Si bien un 23% de los encuestados se
muestra satisfecho, un 13% expresa insatisfaccion, lo que indica que el proceso, aunque
no genera una gran insatisfaccién general, tampoco cumple las expectativas de todos los

involucrados.



71

Figura 25

Trabajo inclusivo y respetuoso dentro de la empresa

25. éCree que en la empresa se fomenta un ambiente de
trabajo inclusivo y respetuoso para todos los empleados?

mSi
B No

m Tal vez

Nota. La encuesta buscaba evaluar la percepcion de los empleados sobre si la

empresa fomenta un ambiente de trabajo donde todos se sientan incluidos y respetados.

Los datos obtenidos revelan una percepcion general positiva sobre el ambiente de
trabajo, con un 65% de los empleados considerando que la empresa fomenta la inclusién
"tal vez". Sin embargo, la presencia de un 15% de empleados que perciben un ambiente

no inclusivo indica que aln existen areas de oportunidad para mejorar.
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Figura 26

Valoracion de la diversidad dentro de la empresa

26. ¢Considera que la diversidad en el lugar de trabajo es
valorada y respetada por todos los niveles de la empresa?

m No
HSi

 Talvez

Nota. Esta pregunta buscaba evaluar la percepcion de los empleados sobre si la
empresa fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso de las diferencias

individuales.

Los datos obtenidos revelan una situacion donde la percepcion sobre la valoracién
de la diversidad presenta una marcada neutralidad, con un 54% de los empleados teniendo
una opinién ambivalente. Si bien un 22% de los empleados cree firmemente que la
diversidad es valorada, un 24% percibe lo contrario, lo que indica que aun existen desafios

en materia de inclusion.
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Figura 27

Prevencion de acoso y discriminacion dentro de la empresa

27. ¢Piensa que en esta empresa se toman medidas efectivas
para prevenir la discriminacion y el acoso?

mSi
M Tal vez

= No

Nota. La encuesta buscaba evaluar la percepcion de los empleados sobre la
eficacia de las medidas implementadas por la empresa para prevenir la discriminacion

y el acoso laboral.

Los resultados de la encuesta revelan una percepcién dividida entre los empleados
respecto a las medidas de prevencion de discriminacién y acoso. Si bien un 26% cree
firmemente que se toman medidas, un porcentaje similar (24%) no comparte esta opinion.
La mayoria, un 50%, se encuentra en una posicion neutral, lo cual sugiere que, aunque
existen iniciativas, podrian no ser lo suficientemente conocidas, para generar una
sensacion general de seguridad. Los resultados de la encuesta revelan una imagen

compleja de la comunicacidn interna en una Industria Pesquera en Ecuador. Por un lado,
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se observa un alto grado de satisfaccion con el ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso,
sin embargo, se identifican areas de mejora significativas en cuanto a la rapidez de
respuesta a los mensajes, la claridad de las tareas y la efectividad de la comunicacion en

algunos equipos.

En cuanto a los canales de comunicacién, la mensajeria instantanea se destaca
como el método mas utilizado, generando un alto grado de rapidez en él envié de
respuesta, dando en si un grado de satisfaccidn aceptable. El correo electronico, a pesar
de ser ampliamente utilizado, no tiene la misma frecuencia que la mensajeria instantanea;
sin embargo, es preciso indicar que este es el medio mas sensato, utilizado dentro de las
empresas para enviar mensajes. Por otro lado, las reuniones presenciales y las
videoconferencias, aunque menos utilizadas, son valoradas por su formalidad al momento

de abordar temas complejos.
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Analisis de Resultados de entrevistas a jefes de areas.

Para evaluar la efectividad de la comunicacion interna de una industria pesquera
en Ecuador, se realizaron entrevistas a los jefes de area, utilizando un cuestionario
disefiado para explorar diversos aspectos de la comunicacion. Los resultados obtenidos
ofrecen una vision integral de la situacién actual y permiten identificar tanto fortalezas

como areas de oportunidad.
Fortalezas Identificadas

« Diversidad de canales: Los jefes de area reportan utilizar una variedad de canales
de comunicacion (correos, Intranet, videoconferencias, teléfono, carteleras
informativas), lo que sugiere una adaptacion a las necesidades de cada equipo y

una basqueda de herramientas asertivas.

e Motivacion y reconocimiento: Un numero significativo de jefes de area
mencionan iniciativas como: elogios y agradecimientos, desarrollo personal y
celebraciones; para motivar y reconocer el trabajo de sus equipos, lo cual

contribuye a un clima laboral positivo y a un mayor compromiso.

e Comunicacién informal: La comunicacion informal, como reuniones informales
y espacios de colaboracidn, es valorada por muchos jefes de area, lo que facilita

el intercambio de ideas y la resolucién de problemas.
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Areas de Oportunidad

» Falta de estandarizacion: A pesar de la diversidad de canales, se observa una falta
de estandarizacion en la comunicacion, lo que puede generar confusion y

dificultar la transmision de informacion clave.

o Accesibilidad a la informacion: Los jefes de area reportan dificultades para
acceder a la informacion, esto se da por la falta de capacitaciones para el manejo
de los diversos canales de comunicacion que existen, afectando la inmediates y

actualizacién de la informacion que se desean transmitir.

o Falta de retroalimentacién: Algunos jefes de area mencionan la necesidad en
mejorar los canales de retroalimentacion, las diversas plataformas de mensajerias
gue existen en la organizacion, que pueden no ser utilizados de manera asertiva

para proporcionar retroalimentacion continua.

o Comunicacién ascendente: Aunque existen algunos mecanismos (encuestas de
satisfaccion y clima laboral, buzones de sugerencias y comités de empleados),
para este tipo de comunicacién, los jefes de area consideran que podrian
fortalecerse para fomentar la participacion de los empleados en la toma de

decisiones.
Analisis de Resultados de entrevistas a jefe de Talento Humano.

El presente analisis tiene como objetivo evaluar la efectividad de la comunicacion

interna en una Industria Pesquera en Ecuador a través de la perspectiva de la jefe de
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Talento Humano. Para ello, se realiz6 una entrevista, utilizando un cuestionario disefiado
para explorar diversas dimensiones de la comunicacion, desde la prevencion de conflictos

hasta la gestion del desempefio.
Fortalezas Identificadas

o Prevencion de conflictos: La empresa cuenta con un cddigo de conducta bien
definido y procedimientos claros para sancionar a quienes lo infringen, lo cual

contribuye a prevenir conflictos y a mantener un ambiente laboral saludable.

o Gestion del desempefio institucional: Existe un proceso establecido para el
establecimiento y seguimiento de objetivos, lo que permite a los empleados tener

claridad sobre sus responsabilidades y recibir retroalimentacién regular.

e Compromiso con el bienestar de los empleados: La empresa implementa
iniciativas como: reconocimientos y recompensas, para mejorar la satisfaccion

laboral, lo que demuestra un interés genuino por el bienestar de sus colaboradores.
Areas de Oportunidad

o Comunicacién de cambios: Es necesario mejorar la comunicacién de cambios
organizacionales para minimizar la incertidumbre y aumentar la aceptacién de los

empleados.

« Canales de comunicacién ascendente: Aunque existen canales para recibir quejas
y denuncias, podrian fortalecerse para fomentar una comunicacion mas abierta y

honesta.
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e Resolucion de conflictos: Si bien existen politicas para prevenir y resolver
conflictos, se realizan seguimientos para evaluar la efectividad de estas medidas
y considerar la posibilidad de ofrecer capacitacion en resolucion de conflictos a

los empleados y lideres.
Andlisis de Resultados de observacion in situ

La observacion in situ corrobor6 los hallazgos de la encuesta, evidenciando una
correlacion directa entre la comunicacion asertiva y un clima laboral positivo. En
aquellos equipos donde los lideres modelaban la comunicacion asertiva y fomentaban
un ambiente de confianza, los empleados se mostraban mas dispuestos a expresar sus
opiniones de manera abierta y respetuosa. Esta mayor comunicacion asertiva se tradujo
en una mayor capacidad para resolver conflictos de manera constructiva, lo que a su vez
estimul6 la innovacion y la creatividad. Por el contrario, en equipos con baja
comunicacion asertiva y lideres autoritarios, se observaba una mayor frecuencia de
conflictos, una menor satisfaccion laboral y una disminucion de la productividad. Estos
resultados subrayan la importancia de la comunicacion asertiva como un factor clave
para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, innovador y donde los empleados se
sientan valorados y respetados. A continuacion, se presenta una sintesis de los
principales resultados obtenidos a partir de las encuestas y entrevistas realizadas. Estos
hallazgos proporcionan una visién detallada de las percepciones, actitudes y

experiencias de los participantes.
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Con base a los andlisis realizados a partir de las encuestas, entrevistas a jefes de

area y a la jefe de talento humano, se realizo el diagnodstico de los sistemas de

comunicacion y el clima laboral.

Tabla 4

Diagndstico del estado actual de los sistemas de comunicacion empresarial y su

efecto en el clima laboral

Fortaleza (F)

Oportunidades(O)

Debilidades (D)

Amenazas(A)

Disponibilidad de multiples
canales de comunicacion.
Reconocimiento verbal
inmediato a los logros.
Capacitacién continua sobre
el uso de las herramientas de
acceso a la informacion.
Fortalecimiento del
liderazgo.

Beneficios y compensacion

competitivos.

Avances tecnologicos.
Tendencias sociales, en
comunicacion.

Aumento de la

responsabilidad social
corporativa.

Inteligencia artificial
generativa (1A), en

diversos procesos.

Sobrecarga de
informacion.
Dependencia del
reconocimiento.

Costo y tiempo.

Resistencia al
cambio.
Problemas de

comunicacion  con

otros departamentos.

Riesgo Cibernéticos.
Aumento de costos
de Insumos.

Crisis  Econémica
dentro de Pais.
Cambios en la
Legislacion
Nacional.

Cambio en el

Mercado Laboral.

Nota. La matriz analisis FODA (también conocido como DAFO) nos ayuda a

planificar las estrategias que se van a utilizar en identificar y evaluar los factores

internos e externos que afectan a una empresa.
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Se identificaron los siguientes factores que afectan la comunicacion dentro una

industria pesquera en Ecuador.

Percepcion y confianza en medidas de prevencion: La percepcion dividida
entre los empleados sobre las medidas de prevencion de discriminacion y acoso (26%
creen en la efectividad, 24% no lo creen y 50% estan neutrales) indica una falta de
claridad y comunicacion efectiva sobre las politicas. Por otro lado, la posicion neutral de
la mayoria sugiere que las iniciativas de prevencion podrian no ser lo suficientemente

visibles o comunicadas claramente para generar una sensacion general de seguridad.

Déficit de balance entre rapidez y formalidad en los canales de comunicacion:
La mensajeria instantanea se valora por su rapidez y satisfaccion, mientras que el correo
electronico y las reuniones (incluyendo videoconferencias) son apreciados por su
formalidad y capacidad para abordar temas complejos. Este factor destaca la necesidad
de encontrar un equilibrio efectivo entre distintos tipos de canales de comunicacidn segun

la naturaleza y urgencia de la informacion.

Falta de estandarizacion en el uso de diversos canales: Aunque la variedad de
canales utilizada por los jefes de area es una fortaleza, la ausencia de un estandar claro
puede generar confusion y dificultades en la transmision de informacion clave. Ademas,

las dificultades para acceder a la informacion y la falta de retroalimentacion continua
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subrayan la necesidad de mejorar la accesibilidad y la efectividad de la comunicacion

dentro de la organizacion.

Eficacia de los canales de comunicacion ascendente.: A pesar de la existencia
de mecanismos para recibir sugerencias y quejas, es necesario fortalecer estos canales
para mejorar la participacion de los empleados y su involucramiento en la toma de

decisiones.

Efectividad en la comunicacion de cambios y la capacitacion en resolucion de
conflictos: Aunque un codigo de conducta bien definido y procedimientos claros son
fortalezas, la falta de comunicacion adecuada sobre cambios y la necesidad de
capacitacion en resolucion de conflictos pueden generar incertidumbre y dificultar la

resolucion de problemas.

Identificados los factores se aplicd la matriz CAME para identificar las estrategias.
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Tabla s
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Matriz CAME propuesta para mitigar los efectos de las debilidades identificadas en la

empresa.

Matriz CAME cruzada con
matriz FODA

Oportunidades _6_

Amenazas A

® Avances tecnologicos.

Tendencias sociales, en comunicacion.

Aumento de la responsabilidad social

corporativa.

® Riesgo Cibernéticos.
® Aumento de costos de Insumos.
® (risis Economica dentro de Pais.

Fortalezas J

Estrategias ofensivas

Estrategias defensivas a + A

Disponibilidad de multiples
canales de comunicacion.

Reconocimiento verbal

inmediato a los logros.
Capacitacién continua sobre
el uso de las herramientas de
acceso a la informacion.

Implementar una plataforma omnicanal que
centralice la comunicaciéon y permita el
reconocimiento inmediato de los logros de los
empleados, que mejora el clima laboral. Esta

plataforma también ofrecera  capacitacion
continua sobre el wuso de herramientas
tecnologicas y acceso a la informacion,

aprovechando los avances tecnologicos y las
tendencias sociales en comunicacion asertiva.

Implementar programas de incentivos no
monetarios como  desarrollo  profesional,
reconocer logros y brindar capacitaciones.

Debilidades

.

Estrategias de reorientacion I’ +O-

Estrategias de supervivencia |’ + A

Sobrecarga de informacién.

Dependencia del
reconocimiento.

Costo y tiempo.
Resistencia al cambio.

Reorientar las operaciones y cultura de la empresa
hacia una mayor responsabilidad social,
utilizando esta transformacién como una palanca
para superar las debilidades internas y alinearse
con las oportunidades del entorno.

Desarrollar un enfoque integral que combina
optimizacion tecnoldgica, fortalecimiento de la
seguridad cibernética, y adaptacion cultural, con
el objetivo de proteger la empresa frente a riesgos
cibernéticos, aumentos en los costos de insumos y
la crisis econdmica.

Nota. La matriz analisis CAME nos ayuda a definir las estrategias a partir del

analisis de situaciones iniciales (anélisis FODA o DAFO), es decir nos permite Corregir,

Afrontar, Mantener y Explotar.



Tabla 6

Correlaciones entre cada parte del DAFO y del CAME

Anélisis FODA — Andlisis CAME
Debilidades —> Corregir
Amenazas — Afrontar
Fortalezas __»  Mantener

Oportunidades —»  Explotar

Nota. Las correlaciones que se encuentra a partir del analisis

del FODA, en base al analisis CAME son: Corregir, Afrontar,

Mantener y Explotar.
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Con la evaluacion de la matriz CAME presentada anteriormente se proponen el

siguiente plan de accién para su implementacion y lograr la mejora del clima laboral con

una comunicacion asertiva mas eficiente.
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Tabla 7.
Plan de accién para mitigar los efectos de las debilidades identificadas en el diagnostico

de la comunicacion asertiva dentro de la empresa.

1. Estrategia: Creacion de la plataforma

Objetivo: Mejorar los canales de comunicacion internos.

Acciones especificas:

1. Diagnosticar recursos para la propuesta.

2. Aprobacion de la propuesta de plataforma.
3.Ejecucion de plataforma

4. Uso y evaluacion de la plataforma

Responsable:  Departamento  de Plazo: Un afio y tres meses

Sistema y Talento Humano

Recursos y presupuesto:
Plataforma en linea, equipos tecnoldgicos.

$5000

2. Estrategia: Crear un ambiente de confianza

Obijetivo: Mejorar el clima laboral y la comunicacion asertiva

Acciones especificas
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Seleccionar el formato de buzdn.

Disefiar un espacio accesible.

Comunicar el lanzamiento

Establecer un equipo responsable (clima y cultura)
Crear un proceso de seguimiento (mensual)

Dar respuesta a las sugerencias (mensual)

Talento Humano

Responsable:  Departamento  de Plazo: inmediato

Recursos y presupuesto:

Canales de sugerencias: buzones, linea de teléfonos y correos electronicos

$150

Estrategia: Crear un programa de incentivos no monetarios

Objetivo: Establecer un programa de reconocimiento mensual

Acciones especificas:

Definir criterios de reconocimiento Empleado del Mes", "Mejor Trabajo en Equipo”,
"Innovacion”, o "Actitud Positiva".

Crear un comité de seleccion

Establecer un sistema de nominacion:

Elegir las recompensas:

Programar una ceremonia mensual:
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6. Difundir el reconocimiento en los canales de comunicacién

Responsable:  Departamento  de Plazo: Mensual

Sistema y Talento Humano

Recursos y presupuesto:

Canales de comunicacioén internos.

4. Estrategia: Establecer protocolos de comunicacion

Objetivo: Desarrollar guias de estilo para la comunicacion interna.

Acciones especificas
1. Definir los objetivos de la guia
2. Establecer un tono y lenguaje comunes
3. Especificar formatos y estructuras para diferentes tipos de comunicacion
4. Incluir pautas para el uso de medios digitales
5. Crear un proceso de retroalimentacion y revision
6. Capacitar a los empleados

7. Integrar la guia en el proceso de incorporacion

Responsable:  Departamento  de Plazo: Inmediato

Comunicacién

Recursos y presupuesto:

Software de gestion de documentos
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5. Estrategia: Mejorar la calidad de la informacion
Objetivo: Creacidn de comité
Acciones especificas:

1. Definir el propésito y los objetivos del comité

2. Seleccionar a los miembros del comité

3. Establecer roles y responsabilidades claras

4. Desarrollar un plan de trabajo

5. Realizar auditorias de la calidad de la informacion

6. Establecer estandares y politicas de informacion

7. Fomentar la capacitacion continua

8. Establecer mecanismos de retroalimentacion

9. Monitorear y evaluar el impacto

10. Comunicar los avances y resultados

Talento Humano

Responsable:  Departamento  de

Plazo: Reuniones de comité mensual

Recursos y presupuesto:

Plataforma de colaboracion en linea

Estrategia: Ofrecer capacitacion en habilidades de comunicacion

Obijetivo: Crear programas de capacitaciones direccionadas a una buena comunicacion

asertiva.
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10.

Acciones especificas:

Identificar las necesidades de capacitacién

Definir los objetivos del programa

Diseniar el contenido del programa de capacitacion
Utilizar métodos de ensefianza interactivos
Incorporar evaluaciones y retroalimentacion
Proveer recursos complementarios

Organizar talleres de seguimiento

Fomentar la préactica en el lugar de trabajo

Medir el impacto del programa

Involucrar a los lideres y gerentes

Talento Humano

Responsable:  Departamento  de Plazo: Semestral

Recursos y presupuesto:
Facilitadores externos, material de capacitacion

$2500

Estrategia: Analizar las politicas y programas existentes

Obijetivo: Revision de politicas y programas actuales direccionados a la

responsabilidad social.

Acciones especificas:

Formar un equipo de revision multidisciplinario
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2. ldentificar y recopilar todas las politicas y programas actuales

3. Revisar el cumplimiento legal y regulatorio

4.  Evaluar la alineacion con los valores y la misién de la organizacion
5. Analizar los impactos y resultados de los programas existentes

6. Comparar con las mejores practicas de la industria

7. Evaluar la participacion y compromiso de los empleados

8.  Identificar barreras o desafios en la implementacién

9.  Proponer recomendaciones de mejora

10. Establecer un sistema de monitoreo y evaluacion continua

Responsable:  Departamento  de Plazo: seis meses

Talento Humano

Recursos y presupuesto:

Politicas

$2000

Nota. El plan de accion es una herramienta de gestién que complementa a la
matriz CAME. Si bien la matriz CAME se centra en identificar las estrategias especificas
para abordar las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades, este plan nos ofrece
una vision mas amplia y estratégica de como estas se alinean con los objetivos generales

de la organizacion



91

DISCUSION

Los resultados obtenidos en esta investigacion revelan un panorama complejo y
multifacético respecto a la comunicacion interna y el clima laboral en la empresa
pesquera. Por un lado, se identifican fortalezas como la diversidad de canales de
comunicacion y el reconocimiento al desempefio de los empleados, lo cual contribuye a
un ambiente laboral positivo. Sin embargo, también se evidencian areas de oportunidad
significativas, tales como la falta de estandarizacion en la comunicacion, la dificultad para
acceder a la informacion y la necesidad de fortalecer los canales de comunicacion

ascendente.

Al comparar nuestros hallazgos con la literatura existente, encontramos una clara
coincidencia con los estudios de Ullauri, Aranzazu y Rivas. Estos autores enfatizan la
importancia de la comunicacion asertiva en la creacion de un clima laboral positivo y en
el logro de los objetivos organizacionales. Nuestros resultados corroboran esta
afirmacion, al mostrar como la falta de comunicacion asertiva puede generar conflictos,

desmotivacién y una disminucion de la productividad.

Sin embargo, es importante destacar que la comunicacién interna es un proceso
dinamico y complejo que se ve influenciado por diversos factores, como la cultura
organizacional, el liderazgo y las caracteristicas individuales de los empleados. En este
sentido, las estrategias para mejorar la comunicacion interna deben ser disefiadas de

manera especifica para cada organizacion, considerando su contexto particular.
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En el caso de la empresa pesquera estudiada, se proponen diversas estrategias para
fortalecer la comunicacion interna y mejorar el clima laboral. Estas estrategias incluyen
la implementacion de una plataforma de comunicacion interna, la capacitacion en
habilidades de comunicacién asertiva, el fomento de la comunicacion ascendente y la

creacion de una cultura de reconocimiento.

Es fundamental destacar que la implementacién de estas estrategias requiere de
un compromiso a largo plazo por parte de la direccion de la empresa y de todos los
empleados. Ademas, es necesario evaluar periédicamente el impacto de estas iniciativas

para realizar los ajustes necesarios y garantizar su efectividad.
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CONCLUSIONES

La comunicacion asertiva es fundamental para mejorar el clima laboral en
cualquier tipo de organizacion y mas aun en una industria pesquera, donde la interaccién
constante y efectiva entre los colaboradores de diversos niveles es clave para alcanzar los

objetivos empresariales.

La propuesta del plan de accién es fundamental para mejorar la eficacia
comunicativa dentro de la organizacion. Implementar estas estrategias permitira
establecer un entorno donde los mensajes sean claros, directos y respetuosos, facilitando

la comprension mutua y reduciendo malentendidos.

Al diagnosticar los sistemas de comunicacion actuales y el clima laboral de la
organizacion, se logré identificar diversas deficiencias que afectan el flujo de informacion
y, por ende, la relacién entre los empleados. Se ha evidenciado que, si bien existen
diversos canales de comunicacion, estos no siempre estan alineados con las necesidades
de los empleados ni garantizan una comunicacion fluida y asertiva en todos los niveles
jerarquicos. Ademas, se ha detectado una falta de claridad en algunos mensajes y una

limitada participacién de los empleados en la toma de decisiones.

El analisis de las encuestas, entrevistas y observaciones ha revelado multiples
factores que afectan la comunicacion dentro de la industria pesquera en Ecuador. La
percepcion dividida sobre las medidas de prevencidn de discriminacion y acoso indica

una falta de claridad en la comunicacion de politicas importantes.
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La necesidad de balance entre rapidez y formalidad en los canales de
comunicacion muestra que la organizacion aun no ha optimizado el uso de sus
herramientas de comunicacion para diferentes contextos. La falta de estandarizacion y la
dificultad en la accesibilidad a la informacion sugieren que se requiere una mejora en la
consistenciay efectividad de los canales utilizados. Ademas, los canales de comunicacion
ascendente necesitan fortalecerse para fomentar una mayor participacion de los
empleados en la toma de decisiones. Finalmente, la falta de una comunicacion adecuada
sobre cambios y la necesidad de capacitacion en resolucion de conflictos resaltan areas

criticas que afectan la estabilidad y efectividad organizacional.

Al identificar las estrategias apropiadas para empresa mediante el analisis CAME
(Corregir, Afrontar, Mantener, Explotar), se observo que es indispensable implementar
programas de incentivos que fomenten la participacion y el compromiso de todos los
actores involucrados, la aplicacién de las mismas ha demostrado ser fundamental para
crear un ambiente de trabajo mas armonico, donde los empleados se sienten valorados y
escuchados. Un mejor clima laboral contribuye directamente a la motivacion y

productividad del personal, lo que refuerza los objetivos empresariales.
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RECOMENDACIONES

Proponer la ejecucion del plan de accion en etapas comenzando con
capacitaciones, luego ajustando el proceso de comunicacién con el objetivo de fortalecer
las relaciones interpersonales, para incrementar la cohesion de grupo, permitiendo de esta
manera promover un adecuado clima laboral que fortalecerd el desempefio del

colaborador.

Implementar un sistema de comunicacion interno integrado y estandarizado que
alinee los diversos canales disponibles con las necesidades especificas de los empleados.
Esto incluye la creacion de directrices claras para el uso de cada canal y la garantia de
gue los mensajes sean consistentes y comprensibles. Ademas, se debe fomentar una
mayor participacion de los empleados en la toma de decisiones mediante la
implementacién de mecanismos de retroalimentacion y consulta que permitan a los
empleados expresar sus opiniones y sentirse valorados. Este enfoque no solo mejorara la
fluidez y efectividad de la comunicacion, sino que también fortalecera el compromiso y

la relacion entre los empleados.

Para abordar estos desafios, se recomienda implementar un plan integral que
incluya las siguientes acciones: primero, mejorar la claridad y visibilidad de las politicas
de prevencion mediante una comunicacién mas efectiva y transparente. Segundo,

establecer un equilibrio adecuado entre los canales de comunicacion para asegurar que se
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utilicen de manera apropiada segun la urgencia y formalidad requerida. Tercero,
estandarizar el uso de los canales de comunicacion y facilitar el acceso a la informacion,
junto con la implementacion de sistemas de retroalimentacion continua. Cuarto, fortalecer
los canales de comunicacion ascendente para asegurar una mayor participacion de los
empleados en la toma de decisiones. Finalmente, optimizar la comunicacion sobre
cambios organizacionales y ofrecer capacitacion en resolucion de conflictos para
minimizar la incertidumbre y mejorar la gestion de problemas. Estas medidas ayudaran a

crear un entorno de trabajo mas cohesionado, transparente y efectivo.

Desarrollar e implementar un programa de incentivos integral que esté alineado
con las necesidades y expectativas de los colaboradores. Este programa debe incluir
incentivos tanto financieros como no financieros, como reconocimientos publicos,
oportunidades de desarrollo profesional y beneficios adicionales. Ademas, es crucial
establecer un sistema de evaluacién continua para medir la efectividad de estos incentivos
y ajustar las estrategias en funcion de los resultados y la retroalimentacién de los
empleados. De esta manera, se puede crear un ambiente de trabajo mas armonico,
aumentar la motivacion y productividad del personal, y reforzar los objetivos

empresariales de manera sostenible.
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ANEXOS
GUIA DE ENTREVISTA

La Comunicacion Asertiva y el Clima Laboral en la Empresa Sélica del

Ecuador S.A, afio 2024.
Guia de Entrevista para Sélica del Ecuador S. A
Entrevistador: Lic. Delgado Ponce Odalis Marina
Entrevistado: [Nombre del entrevistado]
Fecha: 20 de julio de 2024.
Lugar: Posorja

Propdsito: Reunir Informacion sobre las Practicas de Comunicacion Asertiva y

el Clima Laboral en Salica del Ecuador S.A
Preguntas

JEFES DE AREA

1. ¢Como motiva e inspira a su equipo de trabajo?
2. ¢Como describiria el ambiente de comunicacién dentro del trabajo?

3. ¢Que canales de comunicacion utiliza con més frecuencia en sus actividades

diarias?



10.

11.

12.

13.

¢Como describiria la comunicacién dentro de la empresa?

¢Considera que la informacion llega a todos los niveles y departamentos de

manera segura?

¢Qué canales de comunicacion utiliza con mayor frecuencia para transmitir

informacion en su equipo o departamento?

¢Considera que estos canales son eficaces para lograr una comunicacion rapida y

clara?

¢Cree que la comunicacidn se percibe como clara y comprensible por la mayoria

de los empleados?

¢Cémo describiria la comunicacién interna en nuestra empresa en términos de

fortalecer el sentido de pertenencia y lealtad entre los empleados?

¢ Qué desafios enfrenta para acceder a la informacion que necesita?

¢ Qué estrategias utiliza para acceder a la informacion?

¢Cémo describiria la facilidad con que se puede acceder a la informacion

relevante para su trabajo diario?

¢Cree que la informacion a la que tiene acceso es siempre relevante y actualizada

para realizar eficazmente su trabajo?



ENTREVISTA A JEFE DE TALENTO HUMANO

¢Qué medidas toma para prevenir los incumplimientos a las normas y

reglamentos?

¢Cémo se comunica el codigo de conducta de la empresa a los empleados y que

procedimientos existe para sancionar a quienes los violentan?

¢Qué iniciativas ha implementado para mejorar la satisfaccion laboral de los

empleados?

¢Qué medidas ha tomado para reducir la rotacion laboral?

¢Qué tipo de conflictos son los mas comunes y qué medidas ha tomado para

prevenir y resolver conflictos entre empleados?

¢Qué medidas ha tomado para reducir el absentismo?

¢Qué procedimientos existen para recibir y procesar quejas y denuncias de los

empleados?

¢Cbémo describe el proceso de establecimiento y seguimiento de objetivos en la

empresa?

¢Qué le motiva a dar lo mejor de si en su puesto?

10. {Como maneja situaciones de estrés o presion en el trabajo?



11. ;Con que frecuencia ha encontrado conflictos en su entorno de trabajo durante el

ultimo periodo?

12. ¢Qué tipos de conflictos han sido mas comunes (por ejemplo, malentendidos,

desacuerdos sobre tareas, problemas personales)?

13. ; Qué medidas utiliza para evaluar la satisfaccion de las partes involucradas en los

conflictos?



MODELO DE ENCUESTA
Estimado/a participante,

Gracias por participar en esta encuesta anénima sobre La Comunicacion Asertiva
y el Clima Laboral en Sélica S.A. del Ecuador. Su opinién es importante para nosotros y

nos ayudara a comprender mejor la situacion actual e identificar areas de mejora.

La encuesta consta de 23 preguntas y deberia tomar aproximadamente 15
minutos en completarse. Sus respuestas seran confidenciales y solo se utilizaran con

fines de investigacion.
Para participar en la encuesta, haga clic en el siguiente enlace: [link to survey]
Instrucciones

Lea cada pregunta cuidadosamente y seleccione la respuesta que mejor refleje su
opinioén o experiencia

1. ¢Qué tipos de comunicacion utiliza con mayor frecuencia en sus labores?
(Seleccione todas las que correspondan)

e Correo electronico

o Mensajeria instantanea (WhatsApp, Slack, etc.)

o Llamadas telefonicas

e Videoconferencias (Zoom, Teams, etc.)

e Reuniones presenciales

o Comunicaciones escritas (memorias, informes, etc.)



Otros (por favor especifique):

En promedio, ¢cuanto tiempo se demora en responder un mensaje en los

siguientes métodos de comunicacion dentro de su area de trabajo?

15 minutos
30 minutos
1 hora

Al otro dia

¢ Se siente claro respecto a las tareas que le asignan en su trabajo?

Si
No

Tal vez

¢ Coémo describiria la efectividad de la comunicacion dentro de su equipo de

trabajo?

Buena
Mala

Excelente



¢ Con que frecuencia el lider reconoce y recompensa los logros del equipo?

Siempre
Nunca

A veces

¢ Como calificaria la habilidad de su lider para motivar y guiar al equipo?

Buena
Mala

Regular

¢Con qué frecuencia recibe informacion a través de [canal de

comunicacién]?

Nunca

Rara vez

A veces
casi siempre

Siempre

¢, Se siente satisfecho con los canales de comunicacion que existen dentro de

la empresa?

Muy poco util



10.

Poco util
Neutral
Util

Muy dutil

¢Son accesibles los canales de comunicacion para las personas con

discapacidades?

Muy poco accesible
Poco accesible
Neutral

Accesible

¢Considera que la informacion necesaria para su trabajo diario es facil de
encontrar a través de los sistemas y herramientas proporcionados por la

empresa?

Poco asequible
Neutral
Asequible

Muy asequible



11.

12.

13.

14.

10

¢Cree que la empresa deberia mejorar la usabilidad de sus herramientas

digitales para hacer mas facil el acceso a la informacion?

Si
No

Tal vez

¢ Recibe capacitacion sobre las normas y reglamentos de la empresa?

Nunca

Rara vez

A veces
casi siempre

Siempre

¢ Cree que se estdn cumpliendo las normativas y reglamentos de la empresa?

Si

No

¢ Se siente motivado para trabajar en la empresa?

Desmotivado
Poco motivado

Neutral



15.

16.

17.

11

Motivado

Muy motivado

¢Existe la posibilidad de que renuncie a su trabajo en el proximo afio?

Muy probable
Probable
Neutral

Poco probable

Muy poco probable

¢ Cree que la empresa proporciona suficiente capacitacion o recursos para

mejorar las habilidades de resolucion de conflictos entre los empleados?

Rara vez
A veces
A menudo

Siempre

¢Qué tan satisfecho esta con la forma en que se manejan las quejas y

denuncias en su lugar de trabajo?

Muy insatisfecho

Insatisfecho
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o Neutral
o Satisfecho

e Muy satisfecho

18. ¢Se encuentra satisfecho con el apoyo que recibe de sus compafieros de

trabajo y su supervisor?

e Muy insatisfecho
e Insatisfecho

o Neutral

« Satisfecho

e Muy satisfecho
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19. ¢ Qué oportunidades tiene para desarrollar sus habilidades y conocimientos

en la empresa?

e Ninguna

e Muy pocas

o Pocas
e Algunas
e Muchas

20. ¢Con qué frecuencia recibe comentarios positivos sobre la calidad de su

trabajo?

e Siempre

e Usualmente

e A veces
e Raravez
¢ Nunca

21. ¢Ha sido testigo de algun conflicto entre compafieros de trabajo en el altimo

mes?

e Si



22.

23.

24,

14

¢ Se encuentra satisfecho con la rapidez con que se resuelven los conflictos en

la empresa?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho

¢En los ultimos afios ha tenido algun tipo de conflicto?

Si
No
a) ¢Se encuentra satisfecho con la forma que se resolvio este conflicto?
Insatisfecho
Neutral

Satisfecho

¢Cree que en la empresa se fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y
respetuoso para todos los empleados?

Si

No

Tal vez
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25. ¢Considera que la diversidad en el lugar de trabajo es valorada y respetada

por todos los niveles de la empresa?

e Sj
e NoO
e Talvez

26. ¢Piensa que en esta empresa se toman medidas efectiva para prevenir la

discriminacion y el acoso?

e §j
e No
e Talvez

Comentarios adicionales

¢ Tiene algun comentario adicional que le gustaria compartir sobre los indicadores

de desempefio en su empresa?



TABULACION DE RESULTADOS

Tabla 3

Tabulacion de datos de pregunta 1 de encuesta

1. ¢Qué tipos de comunicacion utiliza con mayor frecuencia en

sus labores? (Seleccione todas las que correspondan)

Mensajeria instantdnea (WhatsApp, 114 36%
Slack, etc.)

Llamadas telefénicas 26 8%

Videoconferencias (Zoom, Teams, etc.) 29 9%

Correo electrdnico 99 31%

Reuniones presenciales 39 12%

Comunicaciones escritas (memorias, 11 3%
informes, etc.)

TOTAL 318 100%

16

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 1 de la encuesta.



Tabla 4

Tabulacion de datos de pregunta 2 de encuesta

17

2. En promedio, ¢cuanto tiempo se

demora en responder un mensaje en los

siguientes métodos de comunicacion dentro

de su area de trabajo?

1 hora 99 31%

15 108 34%
minutos

30 76 24%
minutos

Al otro dia 35 11%

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 2 de la encuesta.
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Tabla s

Tabulacion de datos de la pregunta 3 de encuesta

3. ,Se siente claro respecto alas

tareas que le asignan en su trabajo?

Si 201 63%
Tal vez 62 20%
No 55 17%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 3 de la encuesta.

Tabla 6

Tabulacion de datos de la pregunta 4 de encuesta

4, ;Cémo describiria la efectividad de

la comunicacion dentro de su equipo de

trabajo?
Buena 221 69%
Mala 44 14%
Excelente 53 17%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 4 de la encuesta.
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Tabla 7

Tabulacion de datos de la pregunta 5 de encuesta

5. ¢Con qué frecuencia el lider

reconoce y recompensa los logros del

equipo?
A veces 125 39%
Siempre 147 46%
Nunca 46 14%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 5 de la encuesta.

Tabla 8

Tabulacion de datos de la pregunta 6 de encuesta

6. ¢Como calificaria la habilidad de

su lider para motivar y guiar al equipo?

Buena 193 61%
Regular 76 24%
Mala 49 15%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 6 de la encuesta.



Tabla 9

Tabulacion de datos de la pregunta 7 de encuesta

7. ¢Con qué frecuencia recibe
informacion a través de [canal de

comunicacion]?

A veces 151 47%
Siempre 147 46%
Nunca 20 6%
TOTAL 318 100%

20

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 7 de la encuesta.
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Tabla 10

Tabulacion de datos de la pregunta 8 de encuesta

8. ¢ Se siente satisfecho con los canales

de comunicacion que existen dentro de la

empresa?

Util 107 34%
Muy poco 39 12%
atil

Neutral 91 29%
Poco datil 32 10%
Muy util 49 15%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 8 de la encuesta.
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Tabla 11

Tabulacion de datos de la pregunta 9 de encuesta

9. ¢Son accesibles los canales de
comunicacién para las personas con

discapacidades?

Neutral 92 29%

Accesible 62 19%

Poco accesible 25 8%

Muy poco 139 44%
accesible

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 9 de la encuesta.



Tabla 12

Tabulacion de datos de la pregunta 10 de encuesta

23

10. ¢;Considera que la

informacion

necesaria para su trabajo diario es facil de

encontrar através de los sistemas y herramientas

proporcionados por la empresa?

Neutral 117 37%

Muy 54 17%
asequible

Asequible 104 33%

Poco 43 14%
asequible

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 10 de la encuesta.
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Tabla 13

Tabulacion de datos de la pregunta 11 de encuesta

11. ¢(Cree que la empresa deberia
mejorar la usabilidad de sus herramientas
digitales para hacer mas facil el acceso ala

informacion?

Tal vez 97 31%
Si 181 57%
No 40 13%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 11 de la encuesta.
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Tabla 14

Tabulacion de datos de la pregunta 12 de encuesta

12. ¢Recibe capacitacién sobre las

normas y reglamentos de la empresa?

Rara vez 46 14%

A veces 134 42%

Casi 55 17%
Siempre

Nunca 23 7%

Siempre 60 19%

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 12 de la encuesta.



26

Tabla 15

Tabulacion de datos de la pregunta 13 de encuesta

13. ¢ Cree que se estan cumpliendo

las normativas y reglamentos de la

empresa?
Si 205 64%
No 47 15%
Tal vez 66 21%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 13 de la encuesta.
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Tabla 16

Tabulacion de datos de la pregunta 14 de encuesta

14. ¢ Se siente motivado para trabajar en

la empresa?
Neutral 114 36%
Motivado 84 26%
Desmotivado 23 7%
Muy 66 21%
Motivado
Poco 31 10%
motivado
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 14 de la encuesta.



Tabla 17

Tabulacion de datos de la pregunta 15 de encuesta

15. ¢Existe la posibilidad de que renuncie a

su trabajo en el proximo afio?

Neutral 96 30%

Poco probable 67 21%

Probable 44 14%

Muy poco 78 25%
probable

Muy probable 33 10%

TOTAL 318 100%

28

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 15 de la encuesta.
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Tabla 18

Tabulacion de datos de la pregunta 16 de encuesta

16. ¢ Cree que la empresa proporciona
suficiente capacitacibn o recursos para
mejorar las habilidades de resoluciéon de

conflictos entre los empleados?

A 97 31%
menudo

A veces 100 31%

Siempre 82 26%

Rara Vez 39 12%

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 16 de la encuesta.
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Tabla 19

Tabulacion de datos de la pregunta 17 de encuesta

17. ¢Qué tan satisfecho esta con la forma
en que se manejan las quejas y denuncias en su

lugar de trabajo?

Neutral 129 41%
Satisfecho 60 19%
Insatisfecho 37 12%
Muy 33 10%

insatisfecho

Muy 59 19%
satisfecho
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 17 de la encuesta.



Tabla 20

Tabulacion de datos de la pregunta 18 de encuesta

31

18. ¢, Se encuentra satisfecho con el apoyo

gue recibe de sus comparferos de trabajo y su

supervisor?

Neutral 100 31%

Satisfecho 98 31%

Muy 25 8%
insatisfecho

Muy 65 20%
satisfecho

Insatisfecho 30 9%

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 18 de la encuesta.
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Tabla 21

Tabulacion de datos de la pregunta 19 de encuesta

19. ¢, Qué oportunidades tiene para
desarrollar sus habilidades y conocimientos

en la empresa?

Algunas 144 45%

Muy 19 6%
pocas

Pocas 44 14%

Muchas 93 29%

Ninguna 18 6%

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 19 de la encuesta.

Tabla 22

Tabulacion de datos de la pregunta 20 de encuesta

20. ¢Con qué frecuencia recibe

comentarios positivos sobre la calidad de su

trabajo?
Usualmente 96 30%
A veces 115 36%

Rara vez 40 13%
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Siempre 56 18%
Nunca 11 3%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 20 de la encuesta.

Tabla 23

Tabulacion de datos de la pregunta 21 de encuesta

21. ¢Ha sido testigo de algun
conflicto entre comparfieros de trabajo en el

ultimo mes?

No 193 61%
Si 125 39%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 21 de la encuesta.
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Tabla 24

Tabulacion de datos de la pregunta 22 de encuesta

22. :Se encuentra satisfecho con la

rapidez con que se resuelven los conflictos en la

empresa?
Satisfecho 74 23%
Neutral 157 49%
Muy 28 9%

insatisfecho

Insatisfecho 59 19%

TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 22 de la encuesta.



Tabla 25

Tabulacion de datos de la pregunta 23 de encuesta

23. SEn los
tltimos afios ha tenido

algun tipo de conflicto?

No 196
Si 122
TOTAL 318

35

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 23 de la encuesta.

Tabla 26

Tabulacion de datos de la pregunta 24 de encuesta

24. . Se encuentra satisfecho con la

forma que se resolvié este conflicto?

Neutral 205 64%
Satisfecho 72 23%
Insatisfecho 41 13%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 24 de la encuesta.



36

Tabla 27

Tabulacion de datos de la pregunta 25 de encuesta

25. ¢Cree que en la empresa se
fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y

respetuoso paratodos los empleados?

Si 206 65%
No 47 15%
Tal vez 65 20%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 25 de la encuesta.

Tabla 28

Tabulacion de datos de la pregunta 26 de encuesta

26. ¢Consideraque ladiversidad
en el lugar de trabajo es valorada y

respetada por todos los niveles de la

empresa?
No 71 22%
Si 171 54%
Talvez 76 24%

TOTAL 318 100%
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Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 26 de la encuesta.

Tabla 29

Tabulacion de datos de la pregunta 27 de encuesta

27. ¢Piensaque en esta empresa
se toman medidas efectivas para prevenir

la discriminacién y el acoso?

Si 159 50%
Tal vez 82 26%
No 77 24%
TOTAL 318 100%

Nota. La tabla presenta los datos tabulados y su equivalente en porcentaje de la

pregunta 27 de la encuesta.
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