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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar la influencia de
la cultura organizacional en la productividad laboral de la empresa Mundial Fish, ubicada
en el Canton La Libertad, Provincia de Santa Elena. La metodologia empleada en el estudio
es de caracter no experimental, de corte transversal y de tipo descriptico-correlacional, con
un enfoque cuantitativo para analizar la relacion entre la variable dependiente y la variable
independiente. Para la recoleccion de informacion se utilizaron encuestas basadas en la
escala de Likert, aplicadas tanto al personal administrativo como al operativo de la empresa,
en su totalidad a 50 personas. Ademas, se emplearon los programas estadisticos JASP
0.19.1.0, Excel y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para el anélisis de los datos.
Los resultados muestran una correlacion positiva significativa entre la cultura organizacional
y la productividad laboral. En base a esta informacion, se propone una guia de estrategia
para fortalecer la cultura organizacional que permita el mejoramiento de la productividad
laboral de la empresa y facilitar su pronta aplicacion.

Palabras Claves: Cultura Organizacional, Productividad Laboral, Estrategia
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AUTHOR:
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TUTORA:
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Abstract

The objective of this research is to determine the influence of organizational culture on labor
productivity at Mundial Fish, a company located in La Libertad Canton, Province of Santa
Elena. The study employs a non-experimental, cross-sectional, and descriptive-correlational
methodology, with a quantitative approach to analyze the relationship between the
dependent and independent variables. Data was collected using surveys based on the Likert
scale, administered to both administrative and operational staff, totaling 50 participants.
Statistical tools such as JASP 0.19.1.0, Excel, and Spearman’s Rho correlation coefficient
were utilized for data analysis. The results indicate a significant positive correlation between
organizational culture and labor productivity. Based on these findings, a strategic guide is
proposed to strengthen organizational culture, with the goal of improving labor productivity
and ensuring its efficient implementation.

Keywords: Organizational Culture, Labor Productivity, Strategy
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Introduccion

La Cultura Organizacional es un area de gran interés en todos los estudios que
abordan el comportamiento y cambio organizacional, es considerado como un medio que
permite descubrir la forma de lidiar con los problemas provocados por el desarrollo de las
organizaciones a nivel mundial. En estudios realizados en las Gltimas décadas se comprobo
cientificamente que la cultura organizacional de toda institucion es vital e imprescindible
para optimizar los niveles de desempefio y competitividad, por tanto, induce la constante

innovacion de conocimiento y habilidades.

De tal manera que Salas, Garcia & Murillo (2017), mencionan que la cultura en las
pymes de Colombia, abarcan una tipologia de cultura adhocraticas, clan o racionales, por su
parte esto depende del tipo de liderazgo que asuman las empresas, pero es necesario un

adecuado direccionamiento que se logra mediante una cultura organizacional valorativa.

De acuerdo con el autor considero que, para lograr un direccionamiento efectivo, es
fundamental contar con una cultura organizacional bien estructurada, basada en valores
solidos y que su éxito depende de un liderazgo que promueva y fortalezca estos valores,
creando un entorno propicio para el crecimiento y la adaptacion empresarial. En una encuesta
realizada por el diario Gestion (2019), a 335 empresarios, se obtuvo que el 60% hace foco
en los valores compartidos y considera que el compromiso es el mas importante de todos,
seguido de la integridad y el respeto, por lo cual se considera que su cultura esta alineada

con su visién y mision para lograr tangibilidad de valores.

Mientras que para Jaimes, Luzardo & Rojas (2018), menciona que la productividad
laboral, proporciona una adecuada cultura organizacional, en donde la productividad esta
relacionada con las condiciones laborales en base al comportamiento grupal, ambiente
laboral, gestion de los procesos y sobre todo el entrenamiento laboral, las cuales se asocian
en el ambito productivo, respecto a los objetivos organizacionales, siendo una de las grandes

falencias por empresas en el mundo.

Desde un contexto nacional, la cultura organizacional ha adquirido un papel cada vez
mas relevante en las empresas ecuatorianas, ya que se han incrementado la preocupacion por

establecer una identidad que permita a los empleados sentirse alineados con la organizacion
1



para la cual trabajan. Una cultura organizacional sélida puede ser un factor determinante en
el éxito o fracaso de una empresa, dependiendo en gran medida de cuén identificados se

sientan los empleados con dicha culturay como esta impacte en sus niveles de productividad.

Una gran cantidad de pymes en Ecuador carece de una cultura organizacional bien
definida, lo que limita la comunicacion efectiva y dificulta la alineacion estratégica de sus
equipos, obstaculizando la capacidad de adaptacion ante los cambios del mercado y
compromete su competitividad frente a nuevos desafios. De acuerdo con Cabeza, Huaranga,
Ninalaya & Sénchez (2023), indica que la cultura organizacional influye en la conducta, el
rendimiento y los intereses de cada empleado, por ello las organizaciones buscan una mejora
constante implementando alternativas para que sus empleados se identifiquen con las metas

y el proposito de incrementar la productividad y asi mejorara la competitividad.

Segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, las pymes en Ecuador
representan el 90% de la economia del pais y se posicionan como una de las ocho principales
fuentes generadoras de empleo. Estas empresas participan activamente en la produccion de
bienes y servicios, desempefiando un papel clave en el desarrollo social del pais al producir,
demandar y comercializar productos, asi como el afiadir valor agregado. Por lo tanto, se
contribuyen como un actor fundamental en la creacién de riqueza y empleo en la economia
ecuatoriana (INEC., 2021).

La cultura organizacional en las pequefias y medianas empresas (pymes) de la
provincia de Santa Elena no manejan técnicamente todos aquellos factores que comprenden
la cultura corporativa tales como: valores, principios, politicas, comunicacion o sentido de
pertenencia que permita a los empleados desarrollar un compromiso con la empresa. Una
gestién inadecuada de la cultura organizacional conduce a una reduccién de la productividad
laboral de la empresa. Esta situacion también puede acarrear una alta rotacion de personal y

un ambiente de trabajo desmotivado, lo que afecta al rendimiento general de la organizacion.

Es importante destacar que las pymes juegan un rol fundamental en el desarrollo
econdmico de la provincia, ya que realizan un aporte significativo al producto interno bruto
(PIB). Si estas empresas disminuyen sus operaciones o0 cesan sus actividades, no solo se

reducirian su aporte economico al Estado, sino que también se veria afectada su funcion

2



como principal generador de empleo, impactando negativamente el mercado laboral y la
estabilidad econdmica de la provincia.

Mundial Fish, es una empresa familiar con responsabilidad juridica ubicada en el
Canton La Libertad, provincia de Santa Elena, dedicada principalmente al procesamiento,
congelamiento y comercializacion de productos del mar. Por tanto, se toma a la empresa
como objeto de estudio para la presente investigacion, la cual determind como la cultura
organizacional influye en la productividad laboral de la empresa Mundial Fish, a traves de
un estudio descriptivo-correlacional se pudo comprobar que existe una correlacion positiva

entre las variables.

El estudio comprende cuatro capitulos que se describen desde la problemética hasta
la propuesta disefiada para la investigacion.

El capitulo I esta compuesto por el marco teérico de la investigacion, para ello, se ha
considerado el aporte de diversas teorias, textos, articulos y revistas académicas, los cuales
enriquecen el analisis de las variables de estudio y permitan una interpretacion mas profunda

de la temética planteadas.

Capitulo 11 se define el marco metodoldgico, en él se estableci6 la metodologia de la
investigacion definiendo los métodos y técnicas a utilizar, lo que permitié disefiar un
cuestionario aplicado en encuesta al personal de la empresa Mundial Fish, con el objetivo de

medir la cultura organizacional.

Capitulo 111 se presenta la descripcion, analisis e interpretacion de los resultados. En
este apartado, se desarrollo el analisis de las tablas y figuras, seguido de la discusion de los
resultados obtenidos, los cuales se comparan con los antecedentes planteados en la

investigacion.

Capitulo IV se describe la propuesta denominada Guia de estrategia para
fortalecimiento de la cultura organizacional y mejorar la productividad laboral de la empresa
Mundial Fish.



Planteamiento del problema

Actualmente diversas tendencias econémicas y demograficas ejercen un profundo
impacto en la cultura organizacional. En esta coyuntura, la globalizacion, la apertura
econdmica y la competitividad se rigen como fenémenos disruptivos a lo que las
organizaciones deben enfrentarse. A medida que la competitividad se posiciona como un
pilar esencial para el éxito empresarial los lideres y gerentes redoblan sus esfuerzos por

alcanzar niveles sobresalientes de productividad, eficiencia y eficacia.

Como sefiala Chiavenato (2014) “La cultura organizacional refleja la forma en que
cada organizacion aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla de supuestos,
creencia, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto,

reflejan el modo particular de funcionar de una organizacion”.

De acuerdo a la definicion de Sheen (2017) “La cultura corporativa u organizacional
es el modo de pensar, ser y actuar de una organizacion. Es de caracter intangible y eso le

confiere la capacidad de agregar valor econémico a la empresa”.

Las pymes en Ecuador enfrentan varios problemas significativos al no tener una
cultura organizacional clara, lo que repercute negativamente en su rendimiento y
sostenibilidad. En primer lugar, la falta de una cultura definida puede generar desmotivacion
y una desconexion entre los empleados y la mision de la empresa, resultando en una
disminucion de la productividad (Pérez, 2019). La escasez de un enfoque técnico y
sistematico en estos aspectos puede tener repercusiones significativas en el compromiso de
los colaboradores hacia la empresa. Pues al no tener procesos claros y bien estructurados
ellos se sentirian desorientados y pocos valorados lo que puede llevar a una disminucion en

la moral y en la productividad.

Otro problema relevante en las organizaciones ecuatorianas, es la alta rotacion de
personal, que incrementa los costos de reclutamiento y capacitacion, ya que los empleados
no encuentran un sentido de pertenencia (Rojas, 2021). Cabe recalcar que una guia mas
practica, que incluya formacién adecuada, comunicacion efectiva y evaluacion continua, no

solo fortalecera el vinculo entre la empresa y sus colaboradore, sino que también promueve



un ambiente laboral més positivo y dinamico, donde cada miembro se siente parte

fundamental del éxito organizacional.

Las pymes con una cultura organizacional difusa suelen tener dificultades para
adaptarse a cambios en el mercado, ya que carecen de una vision compartida que guie sus
acciones (Véasquez, 2022). Estos desafios resaltan la importancia de desarrollar una cultura
organizacional solida para mejorar el desempefio y la resiliencia de las pymes en el contexto

ecuatoriano.

Con base en investigaciones previas, se observa que las empresas adoptan nuevas
practicas laborales con el propdsito de optimizar sus procesos y mantener una competitividad
sostenida. Estas iniciativas buscan mitigar los desafios actuales relacionados con la cultura
organizacional y mejorar la productividad eficiente de sus colaboradores. Es importante
mencionar que las organizaciones no solo se enfocan en la rentabilidad, sino también en
fomentar la productividad. Por ello, resulta fundamental entender y fortalecer los elementos

que conforman la cultura organizacional.

La investigacion que aqui se presenta se enmarca en el Cantén La Libertad, epicentro
econdmico y comercial de la provincia de Santa Elena. A pesar de su ubicacion estratégica,
pequefias y medianas empresas (PYMES) que operan en esta region enfrentan dificultades
para mantenerse en el mercado, gran cantidad de ellas estan ligadas a una falta de atencién

a los asuntos internos del negocio.

Mundial Fish, es una empresa dedicada al procesamiento, congelamiento y
comercializacion de productos del mar en esta localidad, enfrenta un desafio primordial, la
ausencia de su cultura organizacional sélida que impacta negativamente en su produccién.
Como lo indica Llanos, Pacheco, Romero & Coello (2016) “La falta de una cultura
propositiva y consciente fomentada por los directivos e interiorizada por cada uno de los
miembros de la organizacion, sean estas pequefias o0 grandes, ha traido como consecuencia

al interior de la misma”.

Desde sus inicios, la empresa ha carecido de una cultura organizacional claramente

definida, compartida y comunicada, existe un desconocimiento por parte del personal sobre
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la mision, vision de la empresa. Esta falta de un vinculo interno se traduce en un alejamiento
de compromiso por parte de los colaboradores con los objetivos de la empresa y una
adaptacion lenta a los cambios, es decir los empleados no se sienten involucrados con ella.
La escasa comunicacion efectiva entre la direccion y los empleados trae consigo una
disfuncionalidad, generando vacios de informacion y demora en los procesos, lo que agrava

alin mas esta situacion, generando desmotivacion y afectando la productividad laboral.

Es fundamental enfatizar que la ausencia de motivacion entre los colaboradores se
posiciona como un factor determinante que impacta directamente en la productividad
organizacional de Mundial Fish. La desmotivacion no solo se manifiesta en una disminucion
del compromiso y la actitud proactiva del personal, sino que también afecta el clima laboral,
generando una reduccion en la eficiencia y la calidad del trabajo. Manzoni, (2020) indica
que: Cuando un trabajador fracasa, se afirma que es porque esta desmotivado o porque tiene
un desempefio deficiente, y que, por lo general, los jefes no se responsabilizan de lo que esta
sucediendo, y por ello, se presume que el problema es del trabajador. Este fendmeno puede
desencadenar altos indices de rotacion, ausentismo y una menor disposicion a colaborar en
la consecucidn de los objetivos estratégicos de la empresa se ha planteado, comprometiendo
asi su competitividad y sostenibilidad a largo plazo.

Estos elementos adversos perjudican la productividad laboral, impactan directamente
en la eficiencia y eficacia con la que se realizan las actividades diarias, dificultando el
cumplimiento de las metas establecidas y la competitividad en el mercado. Como subraya
Alonso & Marin (2020), es importante resaltar que la culturay el trabajo productivo son dos
directrices de gran importancia para que una organizacion se desarrolle y en este caso una
institucion sea efectiva y productiva, por lo que es imprescindible que los empleados
conozcan y practiquen los valores y actitudes que contribuyen a un desempefio laboral

efectivo.

La escasez de cultura organizacional podria llevar a Mundial Fish a lamentables
consecuencias, por lo que es crucial abordar esta problematica mediante la implementacion
de estrategias de cultura organizacional que permitan mejorar la productividad laboral y, por
ende, mantener un ambiente de trabajo positivo y saludable. A través de este estudio, se

pretende realizar una aportacion sustancial al ambito del conocimiento, enfocandose en la
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recopilaciéon y andlisis de informacion relevante que aborde interrogantes planteadas. Al
hacerlo, buscamos crear un espacio donde se puedan cuestionar las ideas preconcebidas y
facilitar un entendimiento méas profundo que beneficie a la comunidad en general, dado que
las pymes desempefian un papel fundamental en el desarrollo econdmico y la generacion de
empleo, por lo que es necesario que la empresa se mantenga competitiva y resiliente en el

panorama empresarial actual.

Formulacion del problema

El problema central que se plantea es: ;Cémo influye la Cultura Organizacional en

la Productividad Laboral de la empresa Mundial Fish?

Sistematizacion del Problema

¢Cual es la situacion actual existente de la cultura organizacional en la empresa
Mundial Fish?

¢Cuales son los factores especificos que influyen de manera significativa en la

productividad laboral de los empleados de Mundial Fish?

¢ Qué estrategias de cultura organizacional pueden implementarse para fortalecerla y

mejorar la productividad laboral en la empresa Mundial Fish?

Justificacion

Justificacién Teorica

Este estudio se justifica desde los ambitos econdmico y laboral, con definiciones
conceptuales y tedricas relacionadas estrechamente a las variables de cultura organizacional

y productividad laboral.

Desde el aspecto econémico el Cantén La Libertad, surge como el motor productivo
de la provincia de Santa Elena concentrandose al comercio como mayor sector dinamico, sin

embargo, dentro del sector de la comercializacion se encuentra Mundial Fish, que es el caso
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de nuestro trabajo de investigacion, en la cual la escasez de una cultura organizacional
establecida y acentuada en la empresa provoca debilidades en la productividad laboral. “En
el canton La Libertad es el centro econdmico de la provincia de Santa Elena, y uno de los
principales del pais, alberga grandes organismos financieros y comerciales, existen un
aproximado de 1.500 Pymes legalmente establecidas pertenecientes a los diferentes sectores
y en un 70% pertenece al sector comercial, las misma que tienen diferentes carencias de una
cultura organizacional, ya sea por desconocimiento de que una buena aplicacion les permitira

mejorar su rendimiento en ¢l Mercado” (Espinoza, N. & Rupa, A., 2018).

Desde el punto de vista laboral, la empresa Mundial Fish, tiene un impacto
significativo en la generacion de empleo proporcionando trabajo aproximadamente 50 a 80
personas, cuando opera a su maxima capacidad. Esta capacidad no solo impulsa la economia
local del Cantén La Libertad, sino también el tejido social al ofrecer oportunidades laborales.
La empresa ademés amplia su alcance comercial al distribuir sus productos tanto dentro
como fuera de la provincia, llegando incluso a mercados internacionales en paises vecinos
como Per0. En este contexto, la implementacion de una cultura organizacional establecida
no solo es esencial para mejorar la productividad laboral sino también para sostenibilidad,

asegurar el éxito y la competitividad de la empresa en el mercado cada vez mas exigente.

Justificacidn préctica

Desde el punto de vista practico este estudio estara ayudando a prevenir las graves
consecuencias que el problema esta acarreando y permitir hallar alternativas de solucién
plasmada en resultados aplicables a la institucién en estudio. Sin embargo, pretende dar a
conocer como al mejorar la cultura organizacional se puede optimizar la productividad

laboral de los colaboradores.

De acuerdo a las exploraciones existentes se ha profundizado que la cultura
organizacional ha adquirido una relevancia crucial en el entorno empresarial contemporaneo.
En este contexto, esta investigacion nos permitio conocer el estado actual del desarrollo de

la cultura organizacional en la empresa Mundial Fish, identificando sus principales falencias
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que suscitan. Como resultado de este estudio, se propone una guia estratégica orientada a
fortalecer la cultura organizacional, con el propdsito de optimizar la productividad de los

colaboradores.

La implementacion de esta guia no solo fortalecera la cohesion y el sentido de
pertenencia dentro de la empresa, sino que también permitira alinear a todos los
colaboradores con los valores y objetivos que persiguen. A través de la aplicacion de talleres,
actividades de integracion social y programas de motivacion y capacitacion disefiados
especificamente para abordar las necesidades de la organizacion, se espera no solo mejorar
el desempefio individual y colectivo, sino también consolidar un entorno més colaborativo

y productivo.

Se considera que esta guia puede proporcionar un marco de referencia practico que
impulse la mejora continua, no solo en Mundial Fish, sino también en otras organizaciones
que enfrenten desafios similares en cuanto a la integracién de una cultura organizacional
solida y el mejoramiento de la productividad laboral. Por ello, se estima que su aplicacion
puede resultar altamente beneficiosa y replicable en diversos contextos empresariales,

contribuyendo a la creacion de equipos mas comprometidos y eficientes.

Objetivo General y Especificos

Obijetivo General:
Determinar la influencia de la Cultura Organizacional en la Productividad Laboral

de la empresa Mundial Fish, Cantén La Libertad Provincia de Santa Elena.

Obijetivos Especificos:

Diagnosticar la Cultura Organizacional existente en laempresa Mundial Fish, Canton

La Libertad, Provincia de Santa Elena.

Identificar los factores que influyen en los niveles de productividad de los

colaboradores de la empresa Mundial Fish, Canton La Libertad Provincia de Santa Elena.



Proponer una guia de estrategias para el fortalecimiento de la cultura organizacional
que permitan mejorar la productividad laboral de la empresa Mundial Fish.

Planteamiento hipotético

La Cultura Organizacional influye significativamente en la Productividad Laboral de

la empresa Mundial Fish, Cantén La Libertad Provincia de Santa Elena

Hipotesis
Hipdtesis nula: La Cultura Organizacional no influye significativamente en la
Productividad Laboral de la empresa Mundial Fish, Canton La Libertad Provincia de Santa

Elena.

Hipdtesis alternativa: La Cultura Organizacional influye significativamente en la
Productividad Laboral de la empresa Mundial Fish, Canton La Libertad Provincia de Santa

Elena.

Capitulo 1. Marco teérico

Antecedentes

Diversas investigaciones han explorado la relacion entre la cultura organizacional y
como esta influye en la productividad laboral. Por ello, se revisan estudios y trabajos
academicos previos con el objetivo de ofrecer una perspectiva integral sobre la problematica

a investigar.

A nivel nacional, en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, Facultad de
Ciencias Administrativas se obtuvo el informe de tesis titulado “Cultura Organizacional y
Rendimiento Laboral en los laboratorios de larvas del Canton Salinas”, de autoria Jara
(2022), cuyo objetivo es analizar cémo influye la cultura organizacional en el rendimiento
laboral de los trabajadores de los laboratorios de larvas. El disefio del estudio es exploratoria
y descriptiva, se aplico técnicas de muestreo como la encuesta con cuestionario

estandarizado y aplicable, la entrevista tanto al personal operativo como al personal
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administrativo que permitio obtener y recopilar informacion relevante y necesaria para su
respectivo andlisis e interpretacion, la cual concluye que mediante la elaboracién de un plan
de mejoras se busca solucionar los inconvenientes encontrados que tiene el personal del
laboratorio, con el fin de mejorar continuamente y que la organizacion se adapte a los
cambios que presenta el entorno optimizando los recursos disponibles y haciendo que el
personal sea mas productivo y comprometido con las metas organizacionales realizando sus

tareas y actividades de manera eficaz y eficiente.

De igual manera, en la Universidad Andina Simén Bolivar Sede Ecuador Area de
Gestion, se obtuvo un informe titulado “Incidencia de la cultura organizacional, en el
desempefio laboral de la industria Grupo Empresarial Amseal”, de autoria Moreno (2020),
este trabajo tiene como objetivo Identificar el factor principal por el cual la cultura
organizacional incide en el desempefio laboral de la industria, Grupo Empresarial Amseal.
La metodologia usada en la investigacion es descriptiva ya que detalla la formulacion del
problema, con método cuantitativo al usar una herramienta de informacién como es la
encuesta y cualitativo al realizar preguntas que proporcionan informacion general de los
trabajadores, una vez analizados los datos se presenta una matriz de anélisis, donde se
tomara en cuenta la sugerencia del Cuestionario de W.E.N.S donde los resultados
encontrados, mencionan que la organizacion ha logrado tener buenas relaciones con sus
clientes externos, pero deficientes con sus clientes internos que son los trabajadores, ya que
no se evidencia sentido de pertenencia y participacion con la organizacion; sin embargo la
relacion laboral se ha mantenido ya que los duefios estan conscientes que si se toman nuevas
decisiones con respecto a la estructura de la empresa; su vision puede llegar hasta mas lejos,

si se utiliza correctos mecanismos para un cambio organizacional.

El autor Bohorquez (2015), de la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de
Ciencias Administrativa, defendi6 su informe de investigacion “La Cultura Organizacional
y el Desempefio Laboral en el Laboratorio Clinico del hospital Basico San Miguel de
Ambato”, tiene como objetivo mejorar el desempefio laboral fortaleciendo la cultura
organizacional en el laboratorio clinico del Hospital Basico San Miguel. La investigacion
es de tipo de estudio descriptivo correlacional, presentarda un analisis cualitativo,
cuantitativo, para la recoleccidn, procesamiento y analisis de la informacion se hace uso de

encuestas a los usuarios, y entrevistas con el personal, finalmente se tabulan todos los
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resultados pertinentes para el analisis e interpretacion de los resultados. Se concluye que la
implementacién de un manual de cultura organizacional en el laboratorio clinico del hospital
basico San Miguel, mejorara la calidad del servicio y el desempefio laboral del personal,
permitiendo que los pacientes se sientan codmodos y regresen con toda confianza hacer uso

del laboratorio.

A nivel internacional en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Ramirez &
Parodi (2023), presento su informe de investigacion, titulado “La Cultura Organizacional y
su Impacto en el Rendimiento Laboral — Caso de Empresa de Seguridad Electronica”, cuyo
objetivo es proporcionar seguridad, mediante soluciones y servicios que protejan a personas
e infraestructuras criticas, asi como de amenazas y riesgos tecnoldgicos. Por lo que se centra
en evidenciar cdmo la cultura de esta empresa, puede influir en el comportamiento y
desempefio de sus empleados. Se empled un enfoque cualitativo para conocer la percepcion
de las personas vinculadas a la problematica utilizando la técnica de encuestas, observacion
y analisis de contenido para obtener datos detallados y contextualizados, la misma que
recomienda implementar un sistema de retroalimentacion para ajustar los programas de
capacitacion segun las necesidades cambiantes de la organizacion y del mercado. Ademas,
realizar evaluaciones periddicas y utilizar indicadores para medir el impacto en la Gerencia
Comercial y tomar medidas preventivas antes de que surjan problemas relacionados con la

cultura organizacional.

Por consiguiente, en la Universidad Cesar Vallejo Chimbote Per(, Toledo (2020) en
su trabajo titulado “Cultura organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una universidad de Chimbote 2020, tuvo como finalidad determinar la
relacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de una Universidad de Chimbote — 2020. Se realiz0 un estudio cuantitativo,
de disefilo no experimental de corte transversal correlacional, donde los datos fueron
recolectados mediante la técnica de la encuesta y como instrumento de investigacién el
cuestionario. Los resultados de la investigacion indicaron que en un 92% existe una cultura
organizacional poco favorable y un desempefio laboral regular, Ilegandose a la conclusion
que existe una correlacion positiva moderada de Rho Spearman = 0,467 y la sig. (bilateral)

= 0,001, entre las variables estudiadas.
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Asi mismo, en la Revista Cientifica Omnia de la Universidad del Zulia Maracaibo,
Venezuela, el articulo cientifico titulado “Influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral y la productividad de los trabajadores administrativos en instituciones de
educacion superior”, de autoria Teran & Irlanda (2011), tiene como objetivo de Demostrar
la influencia que tiene la Cultura organizacional en el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos en las Instituciones Educacion Superior, con el propésito de
medir su Productividad, asi como proponer estrategias de eficiencia y eficacia para la 6ptima
realizacion de sus funciones. Como resultado se demuestra que hay relacion entre las tres
variables (CO, DL y P), en donde al afectar la CO se modifican e incrementa el DL y la

Productividad con base en un programa de intervencion.

En la Universidad Politécnica de Atlautla, de México, el trabajo cientifico “Cultura
organizacional como un factor en la productividad laboral de los trabajadores de la
Universidad Politécnica de Atlautla”, de autoria Alonso & Marin (2020), con este supuesto
se formuld el siguiente objetivo: evaluar la relacion que existe entre cultura organizacional
y productividad para identificar los factores que influyen en el desempefio de los trabajadores
de la Universidad Politécnica de Atlautla durante el afio 2018-2019. La muestra poblacional
estuvo constituida por 60 trabajadores, entre; altos mandos y medios mandos. Se utilizé una
metodologia mixta (cualitativa, descriptiva y cuantitativa) de nivel correlacional, se aplico
un disefio no experimental de corte transversal. El resultado de Pearson evidencio que existe:
una relacidn positiva directa entre las variantes de estudio de 0.894, con un coeficiente Alfa
Cronbach fiable de 0.939 el cual revela que la cultura organizacional influye directamente

en la productividad laboral de los trabajadores de la institucion antes mencionada.

Las experiencias recopiladas en los estudios previos que forman parte de este trabajo
de investigacion han proporcionado una base solida para comprender de manera integral las
variables analizadas, como la influencia de la cultura organizacional en el desempefio de los
colaboradores. Estos estudios han permitido identificar cémo una cultura organizacional
bien estructurada y alineada con los objetivos de la empresa puede actuar como un motor
clave para impulsar la motivacién, el compromiso y, en ultima instancia, la productividad
laboral. Esta conceptualizacién mas profunda de las variables estudiadas ha servido como
fundamento para el disefio de la presente propuesta, que se centra en la implementacion de

una guia de estrategias que busca fortalecer los valores, normas y practicas organizacionales.
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En el caso de la empresa Mundial Fish, esta guia estratégica no solo permitira reforzar
la identidad cultural de la organizacion, sino que también ofrecerd herramientas précticas
para alinear a los colaboradores con los objetivos empresariales. Al hacerlo, se espera
generar un entorno de trabajo mas colaborativo y eficiente, donde los empleados se sientan

valorados y motivados, contribuyendo asi a la mejora continua de la productividad laboral.

Bases teoricas
Cultura Organizacional
Concepto

La cultura se refiere a un sistema de significados compartidos entre los miembros de
una organizacion, lo que hace que se diferencie de otras. Esto refiere a que existe una

percepcion comdn entre los integrantes de la organizacion (Robbins et al., 2009).

La cultura organizacional se puede entender como la filosofia que guia a la
organizacion, influyendo en el comportamiento y la toma de decisiones de sus miembros de
empresa. La misma que puede crear un ambiente laboral que fomente la colaboracion y la
innovacion, o, por el contrario, generar conflictos y desmotivacion. Por tanto, su gestion es

importante y fundamental para el éxito de la empresa.

Para Fernandez, (2020) define a la cultura organizacional como un sistema de
valores, nacido, desarrollado y consolidado en un entorno determinado, que se expresa y

transmite a través de una red de simbolos (ritos, mitos, pautas de conducta, artefactos etc.)

Por otro lado, Schein, E. H. (2010) uno de los principales referentes en el estudio de
la cultura organizacional, esta se define como un patron de supuestos basicos inventados,
descubiertos o desarrollados por un grupo determinado a medida que aprende a enfrentar sus
problemas de adaptacion externa e integracion interna, y que ha funcionado lo
suficientemente bien como para ser considerado valido y, por ende, de ser ensefiado a los
nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos

problemas.
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La cultura organizacional también se puede entender como un sistema dinamico que
moldea y es moldeado por los miembros de la organizacion, influyendo en su

comportamiento y desempefio (Cameron, K. S., & Quinn, R. E., 2011).

La cultura organizacional se puede considerar como un conjunto de valores,
creencias y comportamientos compartidos que guian la forma en que una organizacion opera
y se relaciona con su entorno. Su comprension es primordial y fundamental para la gestion
efectiva y el desarrollo empresarial, en cualquier empresa sin importar su tamafio. Por ende,
se trata de promover un entorno que fomente la comunicacion, la transparencia, la

colaboracion del personal involucrado y el respeto mutuo.
Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional es un concepto integral que tiene que ver con todas las
practicas en las que se encuentra inmersa la empresa para lograr su crecimiento tanto a nivel
interno como externo, es por ello que todos los directivos analizan cada aspecto que pudiera

impedir su desarrollo.

Soria (2019), menciona que existen caracteristicas principales o primarias que se
centran esencialmente en la cultura organizacional, siendo fundamental que las empresas
tengan en cuenta estos aspectos para mantener una adecuada cultura en sus actividades u

operaciones que desarrollan de manera continua. A continuacion, se sefialan:

e Identidad de los miembros

e Enfasis grupal

e Direccion hacia las personas
e Integracion

e Control

e Tolerancia

e Recompensas

e Fines o medios

Para evaluar cualquier empresa u organizacion tomando en cuenta estas
caracteristicas, se podra identificar un panorama sobre la cultura que rige, los sentimientos

compartidos en los miembros, formas y conductas como laboran.
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Dimensiones de la cultura Organizacional

Filosofia corporativa. — La filosofia corporativa es un conjunto de principios, valores
y creencia gue guian el comportamiento y las decisiones de una organizacion. Esta filosofia
establece la identidad de la empresa y su enfoque hacia los empleados, clientes, socios y a
la comunidad en general. Incluye aspectos como la misién, la vision y los valores
fundamentales, que ayudan a definir la cultura organizacional y a alinear los objetivos
estratégicos (Khan, 2021).

Los elementos claves de la filosofia organizacional son los siguientes:

Vision es una declaracion que describe el objetivo futuro que la empresa aspira
alcanzar. Es una guia estratégica que orienta las decisiones y acciones a largo plazo,

inspirado a los empleados y generado un sentido de propdsito compartido.

Toda empresa tiene que tener una visién corporativa que le ayude a llegar donde
quiera, tener sus objetivos claros para poder avanzar y hacer que sus colaboradores puedan
Ilegar a su meta (Arias., 2019).

La mision de la empresa es el concepto de lo que hace la entidad (Capriotti, 2013).
Cuando se determina la misién se establece a que negocios se dedicara la empresa. Tiene

que ser clara, ya que de esto va a depender que el publico se relacione con ella.

La Visién y Mision, representa los objetivos a largo plazo y el propésito fundamental
de la organizacién. Son consideradas declaraciones fundamentales que definen su proposito
y principios, una declaracién de visién mira hacia el fututo, mientras que una declaracién de

mision describe el presente.

Valores corporativos: Representan las prioridades éticas y sociales y definen como
se esperan que los empleados interactien con los demas y con los clientes. Representan el
como hace la empresa sus negocios. Son un conjunto de creencias que la empresa adopta
acerca de diferentes comportamientos segun sus fines existentes. En definitiva, son la base
de la cultura corporativa representados en creencias y comportamientos que la empresa
prioriza. Estos valores deben estar claramente definidos, comunicados y ejemplificados por

la direccion.
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Creencias fundamentales: Influyen en como la empresa opera y se adapta a su
entorno. Son el conjunto de presunciones basicas compartidas por los miembros de la

organizacion sobre los diferentes aspectos y cuestiones de la organizacion.

Objetivos:  Son globales trazados para alcanzarlos con el desarrollo vy
operacionalizacion concreta de la mision y vision. Deben ser logrables, concretos y

cuantificables.

Un objetivo organizacional es una situacion deseada que la empresa intenta lograr,
es una imagen que la organizacién pretende para el futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen
deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado

y se busca otro para alcanzarlo (Nailid, 2021).

Comunicacién. — Cuenca & Verazzi (2019), define la comunicacién interna como el
conjunto de acciones comunicativas que una entidad lleva a cabo con el propdésito de
establecer y conservar relaciones armoniosas entre sus integrantes, empleando diversas
estrategias y herramientas comunicativas para mantenerlos bien informado, cohesionados y
motivados, estas iniciativas, a su vez, colaboran en el alcance de los objetivos de la
organizacion. Estas iniciativas, a su vez, colaboran en el alcance de los objetivos de la

organizacion.

La comunicacion efectiva en las organizaciones se refiere a la capacidad de transmitir
y recibir informacion de manera clara, precisa y comprensible, asegurando que todos los

miembros de la organizacién comprendas los mensajes y objetivos (Clampitt, 2017).

Los seres humanos nos comunicamos a través de expresiones, lo que resulta
fundamental para transmitir la informacién necesaria para establecer relaciones
interpersonales. La comunicacion es efectiva cuando se utiliza adecuadamente, ya que los
subordinados deben comprender la informacion que sus superiores le transmiten para
realizar las tareas asignadas en el tiempo estipulado, permitiendo asi un entorno dindmico y

adaptable.

La comunicacion ayuda a reducir malentendidos, mejora la moral del personal y
fortalece las relaciones laborales, lo que es vital y primordial para el funcionamiento fluido

de cualquier organizacion. Ademas, promueve un ambiente en el que los empleados se
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sientan valorados y escuchados, lo que puede conducir a una mayor satisfaccion laboral y
retencion del talento (Griffin, 2012).

Involucramiento laboral. - se define como el grado en que una persona quiere tomar
parte en las actividades de la organizacion para la cual trabaja (Zepeda, 2010). Se puede
concretar este concepto de involucramiento laboral al factor personal de toda empresa, es
decir, el interés que demuestran por participar en actividades de la organizacion y la

importancia de la satisfaccion por realizarlo.

El involucramiento laboral se describe al grado de compromiso, dedicacion y
conexion emocional que un empleado tiene hacia su trabajo y la organizacion. Un alto nivel
de involucramiento laboral se traduce en una mayor productividad, mejor calidad de trabajo
y un ambiente laboral positivo. Los factores que influyen en el involucramiento incluyen la
cultura organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento y la

alineacion de los valores personales con los de la organizacion (Bakker, 2008).

En sintesis, es el sentimiento de pertenencia que crean los empleados cuando
establecen una conexion con la empresa, permitiéndoles combinar los objetivos individuales
con los objetivos de la empresa para traducirlos en un objetivo en comun (Edeh, Ugwu,
Ikpor, Nwali, & Udeze, 2019).

Funcionalidad y fortaleza de la cultura organizacional
Funcionalidad

Diversos autores han considerado el tema de la funcionalidad de la cultura
organizacional. Shenn (2017), considera funcional una cultura organizacional que
contribuya a la “integracion interna” mediante la cohesion de sus miembros o a la

“adaptacion externa” a los cambios contextuales.

Su acercamiento funcionalista permite comprender lo que la cultura hace para

resolver los problemas basicos de un grupo social.

La construccion de relaciones externas para la supervivencia y adaptacion en el
medio que lo rodea. La integracion de sus procesos internos para afianzar su capacidad de

supervivencia y adaptacion (Calero, 2018).
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La clave es convertir las intenciones individuales de los fundadores, lideres o
inspiradores de un nuevo grupo o empresa, su vision de situacion, presunciones y valores en

un conjunto de creencias compartidas y legitimadas por todos los integrantes.

La cultura organizacional es entonces funcional cuando esté alineada con la estrategia
y conjuntamente crean una identidad organizacional. Los valores que la sostienen aumentan
la cohesion de los integrantes con la identificacion y el compromiso. También crean una
fuerte imagen positiva hacia afuera y se aumenta la posibilidad de instalacion de estos
valores nuevos en la sociedad (Gonzélez, 2020). En apretada sintesis una cultura funcional

logra:

e Especificar qué es importante y cdmo hacer las cosas, reduciendo la ambigiiedad, la
inseguridad y la ansiedad de los integrantes

e Otorgar a sus integrantes un claro sentido de identidad

e Actuar como mecanismo de control subconsciente.

e Reforzar el compromiso y la identificacién

e Sustituir normas y reglamentos escritos

e Instalar supuestos, creencias y valores

e Crear una imagen institucional distintiva

Una cultura funcional, ademas de proporcionar una fuerte cohesion entre sus
miembros, debe ser flexible y estimular la motivacién, el compromiso y la creatividad hacia
los cambios necesarios para la adaptacion de la organizacion a nuevas condiciones y desafios

del entorno.

En el extremo opuesto, una cultura organizacional disfuncional descansa en
creencias, convicciones y valores que producen comportamientos no alineados con la
estrategia y afectan negativamente el buen desempefio. Esta disfuncionalidad puede
manifestarse en conflictos, decisiones erraticas 0 equivocadas y potenciales pérdidas
(Rodriguez G. R., 2009).
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Fortaleza

La fortaleza de la cultura organizacional se refiere a la claridad y cohesion de sus
valores y creencia compartidas. Una cultura fuerte puede ayudar a la organizacion a

mantener un enfoque claro en sus objetivos y a resistir presiones externas.

Hofstede (2010), destaca que las organizaciones con una cultura robusta son mas
capaces de mantener la estabilidad y el compromiso de los empleados, lo que se traduce en
una mayor lealtad y retencion del talento. Esto se traduce en una ventaja competitiva, ya que

una cultura solida puede ser dificil de replicar por otras organizaciones.
Los beneficios de una cultura fuerte son:

e Valores centrales que se sostienen con intensidad y se comparten ampliamente.

e Un fuerte vinculo de cohesion que sirve de guia para los comportamientos y el
desempefio de las funciones (Rodriguez G. R., 2009).

e Menor necesidad de sistemas formales y controles por el alto compromiso e
identificacion.

e Mayor consistencia de las decisiones por la fuerte orientacion de los valores
compartidos.

e Mayor identidad cultural y mejor implementacién de la estrategia (Cameron, K. S.,
& Quinn, R. E., 2011).

Tener una cultura organizacional fuerte y definida es fundamental y beneficiosa para
toda organizacion, pues todos los empleados se sienten comprometidos e involucrados con
ella, lo que refleja el trabajo en equipo cumpliendo sus tareas con profesionalismo, eficiencia
y con un sentido de pertenencia, logrando de esta manera el crecimiento sostenible de la

empresa.

Una cultura fuerte también origina riesgos que deben ser considerados:

e La fortaleza convierte a la cultura en una fuerza conservadora resistente al cambio,
lo que dificulta la adaptacion a nuevas condiciones contextuales.

e La cultura se vuelve poco permeable y no percibe los cambios y los problemas que
pueden derivar de la falta de adaptacion
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e Una cultura fuerte pero disfuncional, esta sustentada por creencia y valores no
alineados con la estrategia y puede llevar al fracaso.

e La fortaleza puede derivar en un “fundamentalismo ideologico”, que potencie los
conflictos con otras culturas.

e Las respuestas de los miembros estadn orientadas al pasado y a las tradiciones e
ignoran nuevas realidades (Schein, E. H., 2010).

Tipos de la Cultura Organizacional

La teoria de los tipos de cultura organizacional ha sido desarrollada por diversos
investigadores, entre los que destacan Deal & Kennedy (2020), quienes identificaron cuatro
tipos principales de culturas organizacionales: poder, papel o rol, tarea y persona. Estos tipos
se caracterizan por diferentes enfoques en relacion con la estructura, los objetivos y las

relaciones dentro de la organizacion.

1. Cultura de poder: este tipo de cultura se centra en la en la centralizacion de poder
y la autoridad. Se caracteriza por una estructura jerarquica fuerte y decisiones centralizadas.
Es dominada por individuos de fuerte personalidad, carisma e historial de éxito probado. Los
empleados tienden a identificarse en términos de persona (s) para las que trabajan. No se
toman decisiones en adhesion a politicas o procedimientos establecidos. Los contactos
personales y redes definen en gran medida como se hacen las cosas dentro de la organizacion
(Barnard, A. Delgado, A. Voutssas. J., 2015).

2. Cultura de rol: este tipo de cultura se caracteriza por ser corporativa, buscar ser
estable y segura guiadas en el comportamiento de las normas y reglas que se manejan en el
interior de la empresa, guiados en la eficiencia y eficacia, en donde debe existir un lider
quien coordine los procesos controlando al personal y guiandolos en la consecucion de
objetivos, sin embargo, este modelo actualmente estd siendo mejorado y actualizado por

aquellos modelos que tienen flexibilidad (Amoros, 2019).

3. Cultura de tarea: esta cultura por un fuerte enfoque en la realizacion de metas y
objetivos, los miembros de la organizacion estan orientadas hacia la tarea y se valora la
innovacion y la eficiencia en la consecucion de resultados. Harrison & Stokes (1992),
describe este tipo de cultura como aquella en la que “el énfasis esta en la realizacion y la
accion”.
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4. Cultura de persona: este tipo de institucién procura atender las necesidades de los
funcionarios. En este tipo de cultura organizacional la valoracion de los miembros es la base
fundamental para construir los instrumentos de la empresa. Estas organizaciones pierden el
sentido cuando dejan de satisfacer las necesidades de sus integrantes (Cabeza, Huaranga,
Ninalaya, & Sénchez, 2023).

Para identificar la cultura de una empresa es necesario analizar los conflictos que
surgen en su dinamica interna, dado que estos suelen reflejar el tipo de cultura con el que los
miembros se sientan identificados. Los diferentes tipos de cultura organizacional ofrecen un
marco Util para entender las variaciones en el funcionamiento, la toma de decisiones y su
impacto en la alineacion con los objetivos estratégicos, proporcionando una vision mas

profunda del comportamiento organizacional.
Elementos de la Cultura Organizacional

Los elementos que configuran la cultura organizacional también facilitan a las
entidades anticipar y adoptar los cambios que le plantea el entorno para mejorar su servicio

y satisfacer con calidad las demandas que le impone la sociedad (Yopan, 2020).
Elementos clave de la cultura organizacional:

Valores compartidos: los valores representan las creencias fundamentales y las
normas de comportamiento que son ampliamente aceptadas dentro de la organizacién. Segun
Deal & Kennedy (2020), los valores compartidos son los aspectos mas profundos de la
cultura organizacional, que a mendo no son explicitos, pero orientan el comportamiento y

las decisiones de los miembros.

Simbolos organizacionales: estos son elementos visuales o verbales que representan
la identidad y los valores de la organizacion. Como indica Kotter& Heskett (1992), los
simbolos organizacionales son signos o representaciones que tienen un significado especial

dentro de la organizacion y que son ampliamente reconocidos y valorados por los miembros.

Artefactos visibles: estos son elementos tangibles de la cultura organizacional, como

simbolos, rituales, lenguaje y artefactos fisicos. Segun Schein, E. H. (2010), los artefactos
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son los aspectos mas superficiales de la cultura, que pueden ser facilmente vistos, sentidos y

oidos por los observadores que se encuentran en la organizacion.

Supuestos basicos: estos son creencias subyacentes, generalmente no discutidas ni
cuestionadas, que guian el pensamiento y la accidon de la organizacién. Schein (2010),
describe los supuestos basicos como las verdades fundamentales y subyacentes sobre la

realidad y la naturaleza humana que guian el comportamiento.

Normas y comportamiento: Estos son estandares de comportamiento aceptados y
esperados dentro de la organizacién. Segun Cameron & Quinn (2011), las normas y
comportamientos son las formas de hacer las cosas en la organizacion, incluyendo como

interacttan las personas entre si y como se abordan los desafios y oportunidades.

Estos elementos constituyen una base sélida para entender la cultura organizacional
y su influencia en el desempefio de la empresa. Ademas de los valores y comportamientos
previamente mencionados, que atraviesan transversalmente cada proceso en el contexto
institucional, es importante tomar en cuenta otros componentes como el clima

organizacional y filosofia empresarial.

Figura 1 Elementos de la Cultura Organizacional

Valores
Comportamientos
ELEMENTOS DE
LA CULTURA Filosofia
ORGANIZACIONAL
Clima
Normas

Nota. (Méndez., 2019)
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Influencia de la Cultura en las Organizaciones.

Es posible identificar a algunas organizaciones por su cultura'y por consiguiente debe
reconocerse que el componente basico de las organizaciones es el personal que labora en
ella, pues ellos reflejan sus propias aspiraciones y objetivos en las metas de la organizacion.
Es importante afiadir que la cultura organizacional es cominmente modelada por quienes
conforman el equipo directivo de alto nivel y en el mejor de los casos puede ser usada para

reforzar los objetivos organizacionales (Mondragén, 2021).

Las influencias y fuentes de poder que hacen gue una organizacion funcione eficaz y
eficientemente, de acuerdo con Robbins & Judge (2018), es posible mencionar las

siguientes:

Autoridad. - la cual tiene su base en un poder legalmente sancionado y es unos de los
principales factore que permiten influir en la aceptacién y desarrollo de una cultura

organizacional.

Ideologia. - se identifica con la cultura organizacional, la cual es crucial que sea
aceptada y compartida por los integrantes de la organizacion como parte de una filosofia

administrativa.

Experiencia. - certificada oficialmente por organizaciones de profesionales o méritos

académicos, y

Politica. - representa al poder “técnicamente ilegitimo” por el uso de medios y los
fines que persigue, por lo general genera conflictos, es perjudicial y resulta costosa para la

organizacion.
Adicionalmente la cultura organizacional permite:

e Transmitir identidad a los miembros de la organizacion.
e Facilita el compromiso con la organizacion.

e Ofrece premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones.

Por tanto, es crucial que las empresas comprendan la importancia de la cultura

organizacional y como promoverla de manera efectiva con la finalidad de asegurar el éxito
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empresarial. Tener claro su filosofia y todo lo concerniente en ella, para lograr el
cumplimiento de los objetivos planteados, mejorando la productividad y el desempefio del

equipo de trabajo.
Cultura positiva en el lugar de trabajo

Para promover una cultura positiva en el lugar de trabajo se requiere seguir los

siguientes pasos practicos:

Fomentar un sentido de propdsito compartido. - los lideres pueden promover un
sentido de propdsito compartido, comunicando claramente la mision y los valores de la
organizacion, estableciendo metas y experiencias claras e involucrando a los empleados en

los procesos de toma de decisiones (Robbins & Coulter, 2005).

Fomentar la comunicacion abierta y la retroalimentacion. - fomentar un entorno de
transparencia y confianza, lo que en Gltima instancia conduce a un mayor compromiso y
productividad de los empleados. Para esto, las organizaciones deben crear canales para que
los empleados compartan sus pensamientos, ideas e inquietudes. También es esencial crear
una cultura en la que los gerentes y lideres sean accesibles y busquen activamente la

retroalimentacion de sus empleados.

Liderar con el ejemplo desde arriba hacia abajo. - los lideres deben modelar los
comportamientos y valores que quieren ver en sus empleados. Deben ser transparentes,

comunicarse de manera efectiva y tratar a todos con respeto y justicia (Zimmermann, 2020).

Invertir en programas de desarrollo de empleados. - como capacitaciones, programas
de tutorias, observaciones de trabajo e iniciativas de desarrollo de liderazgo. Estos
programas no solo respaldan el crecimiento de los empleados individuales, sino que también
contribuyen al éxito general de la organizacion. Ademas, los empleados se sienten valorados
y comprometidos tienen mas probabilidades de estar motivados para contribuir a las metas
y la visiéon de la organizacion. Como indica Molina, Briones & Arteaga (2016), las
capacitaciones permiten que los empleados en determinadas circunstancias sean capaces de

tomar decisiones acertadas y que beneficien la productividad de la empresa.

25



Reconocer y recompensar el comportamiento positivo. - cuando los empleados se
sienten apreciados y valorados por sus contribuciones, es mas probable que se sientan
motivados y comprometidos con su trabajo, lo que lleva a una mayor productividad y

satisfaccion laboral.

La cultura positiva en el lugar de trabajo se refiere a un entorno organizacional donde
se fomenta la colaboracidn, el respeto muto, el bienestar de los empleados y el desarrollo
personal y profesional. Es decir, esta fundamentada en valores como la comunicacion
abierta, el reconocimiento a esfuerzo, la empatia y la promocién de un equilibrio saludable
entre el trabajo y la vida personal. Por ende, una cultura laboral positiva no solo mejora la
satisfaccion y la motivacion de los colaboradores, sino que también aumenta la
productividad, la retencion de talento y la capacidad de la organizacion para adaptarse al

cambio.

Productividad Laboral
Concepto

Segun Berghe (2010), explica que la productividad laboral es como el acto mas
valioso de la empresa en el capital humano, pero especialmente los colaboradores que
utilizan su experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacion continua, la calidad del
trabajo, mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad
de la organizacion, pues en ellos esta asegurando el futuro y el crecimiento de la empresa
por lo tanto se debe considerar como un activo, no como un costo para tener en cuenta sus
resultados y no un salario, pero para hacerlos mas productivos, la gerencia y la organizacion

deben cambiar de actitud.

La productividad laboral se define como la eficiencia con la que se utilizan los
recursos humanos para producir bienes o servicios, es decir se refiere a la capacidad de los
recursos humanos para utilizar de manera eficiente los medios disponibles en la generacién
de bienes o servicios. Lo cual permite evaluar el desempefio del talento humano en el
cumplimiento de sus responsabilidades dadas, siempre que se le proporcione la

infraestructura y los recursos necesarios.
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De esta forma, se busca no solo optimizar las actividades correspondientes, sino
también cumplir con los objetivos establecidos, se promueve el crecimiento organizacional
y por ende mejora la productividad. “La productividad es superior cuando el namero
obtenido sea mayor, ya que es un indicador que les permite medir la eficiencia operativa”
(Nemur, 2016)

Asi mismo, Parkin & Bade (2017), indican la productividad laboral mide la cantidad
de bienes y servicios producidos por cada hora de trabajo empleado. Esta definicidn destaca

la relacion directa entre la produccion y la cantidad de trabajo utilizada en el proceso.

La productividad laboral se encarga de gestionar el uso adecuado de los resultados
de la organizacidn, lo que la vincula estrechamente con indicadore clave como la eficiencia
y la eficacia en el logro de los objetivos. Estos factores determinaran el éxito de la empresa

o sefialaran los cambios necesarios en los procesos.

La productividad laboral esta arraigada a un factor importante como lo es el clima
laboral, el cual hace que los trabajadores tengan deseos de trabajar eficazmente en sus
puestos de trabajo y se sienten identificados y familiarizados demostrandolo con sentido de

pertenencia a la organizacion (Gomez & Franco, 2023).

Bordas (2016), citado por Jaramillo (2020), menciona que la productividad es una
variable de gran valor e importancia en la vida empresarial, mas ain si esta se enfoca en la
eficiencia y eficacia de los colaboradores de una empresa u organizacion, por el contrario el
aumento de la productividad laboral, genera una mayor sostenibilidad competitiva y
rentabilidad en sus operaciones, asi mismo garantiza un direccionamiento productivo que se
deben enfocar en las metas u objetivos organizacionales, para ello existen una serie de
técnicas o herramientas que garantizan la productividad, pero es necesario tener en cuenta la
suministracion de los recursos y logro de resultados favorables, por lo tanto este aspecto
garantiza el éxito en un mercado cada vez mas competitivo. “Lograr este incremento permite
la obtencion de beneficios econdmicos Optimos por parte de la empresa logrando el

cumplimiento de las metas empresariales planteadas” (Galindo & Rios, 2015).

27



La productividad laboral determina el éxito y la competitividad de una organizacion
en el mercado actual. Esté asociada con la competitividad, calidad del trabajo y satisfaccion

laboral.

Importancia de la productividad laboral

La productividad laboral es considerada uno de los factores fundamentales para la
supervivencia y el exito de una empresa, por lo que indica la eficiencia de los trabajadores
en la realizacion de sus tareas. Reina, (2016); Moreira, (2018) indican que la productividad

laboral es importante porque:

e Permite a los colaboradores alcanzar los objetivos de forma més eficiente y réapida,
lo que se traduce en un ahorro de costes y mayor rentabilidad.

e Contribuye a la satisfaccion de los empleados.

e Permite detectar si se estan utilizando y aprovechando correctamente los recursos y
herramientas de la empresa.

e Ayuda a conocer aspectos de la cultura de la organizacion que no son evidentes a
simple vista.

e Permite identificar dindmicas de grupo que pueden estar entorpeciendo los procesos
internos de la empresa.

e Minimiza los residuos y las ineficiencias, lo que puede ayudar a reducir costes y
mejorar los resultados finales.

e Laproductividad tiene como objetivo hacer la misma o mayor cantidad de productos
0 servicios en menos tiempo, optimizando el uso de los recursos sin perjudicar la

calidad.
La importancia de la productividad no solo deriva en que ayuda a obtener mejores

resultados y ganancias, sino que, a su vez, optimiza el rendimiento de los colaboradores y

les permite crecer en lo laboral y personal.
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Caracteristicas

La productividad laboral puede entenderse a través de diversas caracteristicas que la

definen, entre ellas:

Relacion entre produccion y trabajo: La productividad laboral se basa en la relacién
directa entre la cantidad de produccion generada y el trabajo empleado en el proceso. Como
sefiala Mankiw (2015), la productividad laboral se refiere a la cantidad de bienes y servicios
producidos por cada hora de trabajo.

Medicion de la eficacia: La productividad laboral implica la medicién de la eficacia
de los trabajadores y de la organizacion en su conjunto. De acuerdo con Parkin &Bade
(2017), la productividad laboral mide la cantidad de bienes y servicios producidos por cada
hora de trabajo empleado. Es una herramienta que mide los factores internos de la
organizacion, dedicada a los aspectos econdémicos y técnicos, mismo que buscan minimizar

los costos para transformar los insumos en productos (Camue & Toscano, 2017).

Eficiencia en la utilizacién del trabajo: La productividad laboral se caracteriza por la
capacidad de una organizacion para utilizar eficientemente el trabajo humano en la
produccion de bienes o servicios. Segun Acemoglu & Restrepo (2018), la productividad
laboral refleja la eficiencia con la que se utilizan los trabajadores para producir bienes y

servicios.

Enfoque en la mejora continua: La productividad laboral también implica un enfoque
en la mejora continua de los procesos y practicas laborales para aumentar la eficiencia y el
rendimiento. Por su parte, Robbins & Coulter (2019), la productividad laboral es un objetivo
clave para las organizaciones, que buscan constantemente formas de mejorar la eficiencia 'y

el rendimiento de sus empleados.

La productividad laboral no es un aspecto aislado, sino el resultado de la interaccién
de multiples factores, incluidos el talento humano, los procesos organizativos y las
condiciones del entorno laboral. Fomentar estas caracteristicas es esencial para alcanzar los

objetivos organizacionales de manera sostenible.
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Beneficios de la productividad laboral

La productividad laboral contempla varios beneficios que abarcan desde el
crecimiento economico de las empresas hasta la satisfaccion de los empleados, como los que

se detallan a continuacion:

Incremento en la calidad de producto: Una mayor productividad indica una mayor
eficiencia en el trabajo y una mejor calidad en la produccion. La productividad laboral
impulsa la atencién en los detalles y la eficiencia en los procesos, lo que mejora la calidad

de productos y servicios ofrecidos. Eso refuerza la percepcion positiva de la marca.

Mejora el salario y la calidad de vida: A medida que aumenta la productividad
laboral, las empresas pueden generar mas ingresos, lo que abre la posibilidad de ofrecer
mejores salarios y beneficios a sus empleados, contribuyendo el bienestar general de la

sociedad.

Aumento en la innovacion: La productividad fomenta la inversion en tecnologias y
procesos innovadores, lo que a su vez mejora la calidad de los productos y servicios
ofrecidos. Sectores como el de tecnologia y servicios empresariales han visto un crecimiento

significativo gracias a este tipo de innovaciones.

Incremento en la satisfaccion y retencion del personal: Un entorno laboral donde los
empleados son mas productivos tiende a mejorar su motivacion y compromiso, reduciendo
la rotacion laboral y los costos asociados con la contrataciéon y capacitacion de nuevos
trabajadores.

Crecimiento organizacional: Una empresa productiva puede reinvertir las ganancias
en nuevas areas de negocio, expandir a nuevos mercados y desarrollar productos

innovadores, impulsando el crecimiento sostenible.

Mas competitividad: Las empresas con altos niveles de productividad son mas
competitivas en el mercado, lo que les permite mantenerse a la vanguardia en su area. Estas
pueden ofrecer mejores productos o servicios a precios mas competitivos, con ellos se

destacan en el mercado y atraen mas clientes (Kotler & Keller, 2016).
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Incremento en la rentabilidad: Una mayor productividad laboral se traduce en menos
costos de produccién y mayores ingresos, ya que los recursos se utilizan de manera eficiente.

Esto permite a las empresas incrementar sus margenes de ganancia.

Impacto positivo en la economia: A nivel macroeconémico, el aumento de la
productividad laboral contribuye al crecimiento econémico, la generacion de empleo y la

estabilidad financiera de los paises.

La productividad laboral es considerada un motor de transformacion organizacional.
Sus beneficios abarcan aspectos econdémicos, operativos y humanos, consolidando a las
empresas como entornos sostenibles, competitivos y orientados al éxito. Para maximizar
estos beneficios, es importante adoptar estrategias que promuevan la motivacion, la

innovacion y el desarrollo continuo del talento humano.

¢ Como aumentar la productividad laboral en tu organizacion?

Existen algunos pasos que te ayudara a crear un ambiente mas propicio para la

productividad laboral y el bienestar de los empleados.

Establecer metas claras y alcanzables: el establecimiento de metas claras y
alcanzables es esencial para orientar a los empleados hacia el logro de los objetivos
organizacionales. Las metas deben ser especificas, medibles, alcanzables, relevantes y con
un plazo determinado (SMART). Las personas tienden a ser mas productivas cuando

entienden lo que se espera de ellas.

Fomentar una cultura organizacional positiva: la cultura organizacional juega un
papel fundamental en la productividad laboral. Fomentar una cultura positiva donde los
empleados se sientan valorados, motivados y comprometidos incrementa la eficiencia. Esto

implica una comunicacion abierta, un liderazgo inclusivo y el reconocimiento de los logros.

Capacitar a los empleados: la capacitacion continua es clave para mejorar la
competencia técnica y las habilidades interpersonales de los empleados. Un equipo bien
capacitado puede ejecutar tareas de manera mas eficiente y efectiva, lo que incrementa la

productividad.
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Implementar herramientas tecnoldgicas eficientes: la tecnologia adecuada puede
optimizar tareas repetitivas, mejorar la comunicacion entre equipos y simplificar los
procesos administrativos. Esto libera tiempo para que los empleados se concentren en tareas

de mayor valor.

Promover la colaboracion y el trabajo en equipo: el trabajo en equipo aumenta la
productividad porque fomenta la innovacién y la resolucion rapida de problemas. Los
equipos colaborativos pueden compartir ideas y apoyarse mutuamente, lo que contribuye a

un ambiente de trabajo mas eficiente.

Reconocer y recompensar el buen desempefio: el reconocimiento del esfuerzo y el
desempefio de los empleados refuerza comportamientos positivos y aumenta la motivacion.
Los incentivos y el reconocimiento aumentan la satisfaccion laboral y, por ende, la

productividad.

Mejora el bienestar de los empleados: el bienestar de los empleados es crucial para
aumentar altos niveles de productividad. El equilibrio entre la vida personal y laboral, la
salud fisica y mental, y el apoyo social dentro de la empresa son factores importantes que

contribuyen a un entorno laboral productivo.

Establecer un sistema de retroalimentacion constante: la retroalimentacion continua
permite a los empleados conocer cOmo van en su desempefio y que areas pueden mejorar.

Es crucial que esta retroalimentacidn sea constructiva y orientada a la mejora continua.

Flexibilidad en los horarios de trabajo: la flexibilidad en los horarios de trabajo o la
posibilidad de trabajar desde casa son medidas que pueden aumentar la productividad. Los
empleados que tienen control sobre su tiempo son mas propensos a ser mas eficiente y a

equilibrar mejor su vida personal y profesional (Greenhaus & Allen, 2011).
Para aumentar la productividad laboral, es primordial crear un entorno que fomente

la motivacidn, el aprendizaje continuo, la colaboracion y el bienestar de los empleados. Al

implementar estas practicas, las organizaciones pueden mejorar la productividad, asi como
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también la satisfaccion y el compromiso de los empleados, creando un espacio positivo que
beneficie tanto a la empresa como a sus colaboradores.

Dimensiones de la productividad

La productividad laboral no es solo un indicador de eficiencia, sino una herramienta
estratégica que puede determinar el éxito a largo plazo de una organizacion. Entender sus
dimensiones y trabajar en su mejora continua es esencial para cualquier empresa que busque
prosperar en un entorno dindmico y competitivo. Las dimensiones a tomar en cuenta son las

siguientes:

Motivacién Laboral: La motivacion laboral es aquella que se logra porque las
organizaciones logran crear un estimulo en los empleados con la finalidad de que realicen
las actividades empresariales al maximo de sus capacidades, para que por medio de ellas se

puedan alcanzar las metas planteadas por las organizaciones (Arrabal, 2018).

Se refiere al impulso interno o externo que incita a los empleados a alcanzar sus
metas laborales y a desempefar de manera eficiente y efectiva en su trabajo. Reconocer y
recompensar el esfuerzo, proporciona oportunidades y asegurar que los objetivos personales

esten alineados con los de la empresa impulsan la motivacion.

Segun Coromoto & Villon (2018), la motivacién laboral se entiende como el
resultado obtenido de la relacién establecida entre el colaborador y el estimulo que ejerce la
organizacion al momento de establecer factores que incentiven al individuo en el logro de
los objetivos organizacionales. En el contexto laboral, la motivacion es fundamental para

impulsar el compromiso, la productividad y el bienestar de los empleados.

Eficiencia: La eficiencia representa un ciclo de mejora en una empresa u
organizacion para que anticipe las exigencias de los clientes, esto es antes de que el cliente
desarrolle sus exigencias, la empresa ya debe tener una idea para satisfacer dicha necesidad
(Alvarez, 2017).

La eficiencia se refiere a la capacidad de los trabajadores para utilizar de manera

Optima los recursos disponibles en la realizacion de su trabajo. Se puede medir indicadores
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como el tiempo de ciclo o el porcentaje de tiempo utilizado de manera productiva. En otro
contexto, la eficiencia puede ser definida desde un punto de vista de produccion, de cuanto
podemos expandir la productividad sin alterar la cantidad de insumos necesarios (Ganga, F.,
& Cassinelli, A., 2014).

La eficiencia es la capacidad de utilizar los recursos disponibles de manera 6ptima
para alcanzar un objetivo con el menor desperdicio posible de tiempo, esfuerzo, dinero o
materiales. Para mejorar la eficiencia, es fundamental optimizar procesos y fomentar una
cultura de mejora continua. Es considerado como un factor clave para el éxito, ya que
permite maximizar el rendimiento, reducir costos y lograr los objetivos de manera sostenible

y competitiva.

Innovacion y mejora continua: Esta dimension se refiere a la capacidad de los
trabajadores para generar nuevas ideas, procesos o productos que mejoren la productividad
y la competitividad de la organizacion. Se pueden utilizar indicadores como el nimero de
sugerencias de mejora implementadas o el porcentaje de empleados que participan en

programas de innovacion.

Mientras la innovacion suele enfocarse en cambios significativos y transformadores,
la mejora continua se centra en ajustes graduales pero sostenidos. Juntas, forman una
estrategia poderosa, la mejora continua asegura que los procesos actuales sean Optimos,
mientras la innovacion busca reinventarlos para el futuro. La innovacion y la mejora
continua son pilares fundamentales para mantener la relevancia, la competitividad y el

crecimiento en un entorno dindmico y cambiante.

Adaptabilidad: La adaptabilidad se refiere a la capacidad de los trabajadores para
ajustarse y responder de manera efectiva a los cambios en el entorno laboral o en los
requisitos del trabajo. Se pueden medir indicadores como el tiempo de respuestas a cambios
0 el porcentaje de proyectos completados dentro del plazo establecidos.

Los gerentes toman decisiones y son agentes de cambio, por ende, deben tener
competencias bien desarrolladas, debido que su conocimiento es esencial en la toma de

decisiones, sus habilidades muy importantes en la mejora constante de procesos, mientras
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que sus destrezas forman parte fundamental en la solucién de problemas o conflictos
empresariales; de tal manera que una empresa pueda estar preparada para asumir cambios

del entorno, debido al mercado competitivo que existe en la actualidad (Londofio, 2020).

Capacitacion: La capacitacion se refiere a la transmision de conocimientos
especificos referentes al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y
del ambiente, también abarca el desarrollo de habilidades y competencias (Chiavenato, 1.,
2017).

La capacitacion es fundamental para el éxito en la realizacién de tareas y proyectos,
lo cual permite a los trabajadores desarrollar los conocimientos, habilidades y actitudes
necesarios para desempefiar eficazmente en su entorno laboral y cumplir con las

responsabilidades que se les asignan.

Para Siliceo (2006), citado por Jara (2022), la capacitacion debe ser vista por todo
el personal de la organizacién como un apoyo para alcanzar el mejoramiento continuo de los

resultados, como facilitador de cambio, crecimiento del personal y desarrollo empresarial.

Facilitar oportunidades de desarrollo de habilidades permite a los empleados mejorar
su desempefio, adaptarse a cambios y asumir nuevas responsabilidades lo que resulta en un

equipo mas versatil y eficiente.

Factores que Influyen en la Productividad

La productividad laboral esta influenciada por una variedad de factores que
interactGan entre si. Segun varios actores como Venutolo (2009); Cequea, Rodriguez &
Nufiez (2010), indican que los factores que influyen en la productividad fundamentalmente

son:

e Lainversion de capital
e Lainvestigaciény desarrollo
e Latecnologia

e Los valores
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e Actitudes Sociales

e Politicas Gubernamentales

Los factores de la productividad se determinan conforme la adaptabilidad y los
objetivos que se deseen alcanzar (Martinez, 2013). Segun las teorias mas aceptadas, existen

cuatro factores determinantes primarios en la productividad en las organizaciones:

e Elentorno
e Las caracteristicas de la organizacion
e Las caracteristicas del trabajo

e Las actitudes y aptitudes de los individuos

Otros factores que pueden influir en la productividad laboral de los empleados son

los siguientes:

Ambiente de trabajo: El espacio debe ser comodo, luminoso y libre de distracciones,
lo que mejorara la concentracion y la eficiencia (Cequea, Rodriguez-Monroy, & Nufiez,
2010).

Gestion de tiempo: La gestion efectiva de tiempo es fundamental para aumentar la
productividad laboral, ya que permite a los trabajadores completar sus tareas en plazos méas

cortos, lo que aumenta la eficiencia en el proceso productivo.

Nivel de capacitacion: Los empleados deben estar bien capacitados en sus tareas,

para poder hacerlas de manera efectiva y sin errores.

Tecnologias y herramientas: Las tecnologias y herramientas adecuadas pueden
automatizar tareas, ahorrar tiempo y reducir errores en las tareas realizadas por los

trabajadores.

Ejercicio fisico: Hay investigaciones que demuestran que el trabajador que se ejercita
regularmente presenta una mejor productividad, debido a que el ejercicio mejora su salud y

disminuye el estres.
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Conocer los factore que influyen en la productividad es una gran herramienta para
identificar aspectos a mejorar y poder aprovechar de la mejor forma el potencial de los
miembros de una empresa, y por ende optimizar y maximizar la produccion de manera

eficiente.

Evaluacion de la productividad

Segun Alles, (2016), “es un instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal.
Entre sus objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de colaboradores,
la mejora permanente de resultados de la organizacién y el aprovechamiento adecuado de

los recursos humanos”.

Para realizar una evaluacion efectiva de la productividad laboral en tu organizacion,

es necesario conocer el siguiente enfoque:

Establecimiento de indicadores de productividad: Identificar indicadores claves de
rendimiento (KPIs) relevantes para medir la productividad laboral en tu industria o sector
especifico. Esto puede incluir la cantidad de productos fabricados, servicios prestados

unidades producidas por hora de trabajo, entre otros (Armstrong, 2020).

Recoleccion de datos: Recopila datos precisos y fiables sobre la produccion y el
trabajo empleado en un periodo de tiempo determinado. Utiliza sistemas de seguimiento del
tiempo, registros de produccion, informes de ventas y otros métodos para obtener esta

informacion (Guest, 2011).

Caélculo de la productividad laboral: Utiliza los datos recopilados para calcular la
productividad laboral segun la férmula adecuada. Por ejemplo, puedes dividir la produccion
total entre las horas de trabajo empleadas durante el periodo (Prokopenko, 1992).

Comparacién y analisis: Compara los resultados obtenidos con los objetivos y

estandares previamente establecidos. Realiza un andlisis detallado para identificar areas de

mejoras y oportunidades de optimizacion en el uso del trabajo humano.
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Identificacion de factores influyentes: ldentifica los factores que pueden estar
afectando la productividad laboral, como la capacitacion del personal, la eficiencia de los
procesos, la cantidad de los equipos y herramientas, entre otros (Herrera, Granadillo, &
Gobmez, 2018).

Implementacion de medidas correctivas: Desarrolla e implementa medidas
correctivas para abordar las deficiencias identificadas y mejorar la productividad laboral.
Esto puede incluir la capacitacion del personal, la optimizacion de procesos, la actualizacion

de equipos, entre otras acciones.

Monitoreo continuo: Realiza un seguimiento continuo de la productividad laboral a
lo largo del tiempo para evaluar el impacto de las medidas implementadas y realizar ajustes

segun sea necesario (Kaplan & Norton, 1996).

Por su parte Martinez, (2016); Alamar, (2018), sefialan que, para lograr medir la
productividad laboral, es necesario conocer el significado de efectividad laboral, puesto que
esta se logra de la siguiente manera: Efectividad = Eficiencia + Eficacia. Demostrado que
la eficiencia y eficacia laboral, son dos dimensiones claves para conocer o identificar cual
es el nivel de productividad de una empresa, en consideracion a los recursos disponibles y

de los resultados alcanzados en un periodo determinado.

Se comprueba entonces que la efectividad laboral, es la combinacién entre las
habilidades, puesto que abarca el conocimiento laboral, eficiencia, eficacia y experiencia con
el propésito de dar resultados favorables o positivos, incidiendo en la empresa u
organizacion durante su desarrollo productivo. También se ha demostrado que el aumento
de la productividad provoca y enfatiza la motivacién para trabajar y favorece efectivamente

la apreciacion del trabajo (Vesga, 2020).
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Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Ambitos de analisis Indicadores Instrumentos
Mision
Filosofia corporativa Vision Encuesta
Objetivos
La cultura se refiere a un sistema de significados
compartidos entre los miembros de una organizacion, Valores
Cultura Organizacional lo que hace que se diferencie de otras. Esto refiere a que
existe una percepcion comuin entre los integrantes de la
organizacion (Robbins et al., 2009). Comunicacién Medios de comunicacion interna Encuesta
Involucramiento Trabajo en equipo Encuesta
Motivacidn Laboral Orientacion al cambio Encuesta
La productividad es toda actividad realizada con Incentivos
compromiso y conocimiento, para lograr el mejor
Productividad Laboral resultado (producto o servicio de calidad) optimizando
los recursos disponibles y de cuyo logro queda un Disponibilidad de recursos
sentimiento de contribucion, satisfaccion y retribucién  Eficiencia Laboral Encuesta
justa (Sevilla, 2017). Tareas y obligaciones
Capacitacion Nivel de conocimiento Encuesta
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Capitulo 11. Metodologia

Mundial Fish S.A. es una empresa constituida legalmente el 17 de junio de 2014,
bajo la administracion actual del Sr. Manuel Ruizdias Matias. Se especializa en el
congelamiento, procesamiento y almacenamiento de productos del mar para importacion y
exportacion. Estd ubicada en la zona industrial del Canton La Libertad, provincia de Santa

Elena.

Fuente. Google M

0.

aps.

Tipo y Disefio de la investigacion

El disefio de estudio es no experimental de corte transversal, ya que permite observar
cémo se asocian las variables sin necesidad de manipularlas ni interferir en las actividades
diarias de los empleados. De acuerdo con Dorantes (2018), la investigacion no experimental
analiza de forma conjunta la problematica por medio de la observacion y exploracion. Al
tratarse de un estudio de corte transversal, la recoleccion de datos se realiz6 en un periodo
delimitado de tiempo, lo cual facilito capturar informacién del contexto organizacional en
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un momento especifico. Como indica Rodriguez & Mendivelso (2018), la investigacion
transversal se caracteriza por el hecho de que la recoleccién de datos se ejecuta en un

momento Unico.

Ademas, se llevara a cabo una investigacion bibliogréfica y documental para analizar
la informacidn existente sobre cultura organizacional y productividad laboral, Este analisis
permitira la interpretacion y comparacion de datos obtenidos de diversas fuentes
documentales y bibliograficas, tales como libros electrénicos de varias bases de datos,
trabajos de investigacion previos y articulos de revistas especializadas que garanticen
confiabilidad y objetividad en la presentacién de los resultados (Palella & Martins, 2010).

Enfoque de la Investigacion

La investigacion adoptara un enfoque cuantitativo para determinar la influencia entre
cultura organizacional y productividad laboral. A través de la aplicacion de encuestas, se
obtuvieron datos cuantitativos y estadisticos que facilitaron un analisis mas profundo y
validar los hallazgos. Este enfoque responde a una perspectiva explicativa con fundamentos
materialistas. Asi, fue posible formular conclusiones y recomendaciones pertinentes basadas
en los resultados obtenidos. Como menciona Vara (2012), citado por Alonso & Marin
(2020), este andlisis se utiliza para determinar la fuerza de las relaciones entre una 0 méas

variables para cuantificar y analizar cada una de ellas.

Alcance de la Investigacion

La investigacion tendra un alcance Descriptivo y Correlacional. Es descriptivo
porque recoge informaciéon de manera independiente sobre caracteristicas, necesidades y
expectativas de los empleados de la empresa Mundial Fish, ademas de obtener conceptos

relacionados con las variables.

Para Naupas, (2018) este tipo de investigacion es de segundo nivel, inicial, cuyo
objetivo principal es recopilar datos e informaciones sobre las caracteristicas, propiedades,
aspectos o dimensiones, clasificacion de los objetos, personas, agentes e instituciones, o de
los procesos naturales o sociales. Asi mismo al analisis correlacional a fin de establecer a

relacion o el grado de asociacién entre las variables de estudio como la cultura
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organizacional y la productividad laboral. Segin Alayza, Cortés & Monroy (2015), la
investigacion de tipo correlacional se encarga de medir dos 0 mas variables con la finalidad

de ver si existe relacion entre las mismas.

Meétodos de investigacion

Se aplica el método deductivo en la investigacion con el fin de seleccionar las
dimensiones e indicadores de cada una de las variables lo que permitira ir sintetizando las
variables que intervienen en el problema que enfrenta la empresa Mundial Fish, con la
cultura organizacional y la productividad laboral. Este método permitié al investigador
analizar la informacidn recopilada de forma sistematica, obteniendo conclusiones solidas y
fundamentadas. Esto facilito la identificacion de areas de mejora clave y la elaboracion de
recomendaciones practicas orientadas al desarrollo y optimizacion del trabajo. EI método
deductivo es “aquel método cientifico que se utiliz para determinar los efectos generados
por el problema y derivar conclusiones y recomendaciones especificas”. (Hernandez
Sampieri, 2014).

Entre los métodos empiricos se empleara la encuesta a los colaboradores de la
empresa para diagnosticar la cultura organizacional existente y su percepcion sobre la

productividad laboral.

Poblacion y Muestra

La poblacion se refiere a un grupo especifico y seleccionado de personas que
participan en la investigacion con el propdésito de hacer énfasis al tema de estudio (Lerma G,
2020). La poblacién a investigar estard constituida por los empleados de la empresa
"Mundial Fish" ubicada en el Canton Libertad, Provincia de Santa Elena. La empresa cuenta

con un total de 50 empleados.

La muestra lo conforman los 50 colaboradores de la empresa, dado que la poblacién
total no es muy extensa y se tiene acceso a todos los empleados, se trabajara con la totalidad
del personal. La informacion obtenida permitira tener una vision exhaustiva de la cultura
organizacional y la productividad laboral en la empresa Mundial Fish, disminuyendo las

probabilidades de error y aumentando la representatividad de los resultados.
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Tabla 2 Poblacién y Muestra

EMPRESA MUNDIAL FISH S.A.

Elementos Muestra
Personal Administrativo 4
Personal Operativo 46
Total 50

Nota. Empresa Mundial Fish S.A del Cantén La Libertad.

Técnicas e instrumentos para recoger informacién

La técnica es la herramienta que ayuda en aplicar el método para lograr los prop6sitos

de estudio, los métodos mas utilizados son los escritos y los tecnoldgicos (Baena, 2014).

Las técnicas e instrumentos de recoleccion constituyeron los medios para obtener los
datos cuantitativos y cualitativos para la investigacion. La adecuada eleccion garantizara
alcanzar informacion confiable y veraz. Asi el acopio de informacion se efectuara

consultando diversas fuentes de informacion.

Fuentes primarias: Se realizardn encuestas dirigidas al personal administrativo y
operativo de la empresa Mundial Fish. Para ello, se utilizara un cuestionario basado en la
escala de Likert, uno de los métodos de medicion mas utilizados. Esta escala permite evaluar
el grado de acuerdo o desacuerdo de una persona frente a diversas afirmaciones, siendo ideal
para medir reacciones, actitudes y comportamientos de una persona. “La encuesta puede
definirse como método de recogida de datos por medio de una serie de interrogantes, cuyos
argumentos se logran de manera escrita u oral con la finalidad de tener respuestas a un

conjunto de preguntas” (Garcia, 2021).

Fuentes secundarias: Como libros, paginas web, tesis de maestrias que guardan

relacion con la problemética de estudio, articulos cientificos de revistas indexadas. Segun

43



Mufioz (2015), es aquella que emplea predominantemente fuentes de informacion escrita o
recogida y guardada por cualquier otro medio.

Una fuente de informacidn es todo aquello que nos proporciona datos para reconstruir
hechos y las bases del conocimiento, son un instrumento para el conocimiento, la basqueda
y el acceso a la informacion (Maranto & Gonzélez, 2015). Para organizar y procesar la
informacidn se utilizo el programa estadistico JASP y la hoja de célculo de Excel, que
permitieron la representatividad de los datos cuantitativos mediante tablas de frecuencia y

porcentajes.
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Capitulo I11. Resultados y Discusion

Andlisis de datos de la encuesta

Una vez obtenidos los datos de las encuestas realiza a los colaboradores de la empresa

Mundial Fish, se procedi6 a tabularlas para luego ser analizados y redactar conclusiones.

Tabla 3 Personal que labora en la empresa Mundial Fish, clasificada por género.

Género Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Masculino 18 36,0% 36,0%
Femenino 32 64,0% 100,0%
Total 50 100,0% 0,0%

Figura 3 Porcentaje de la poblacién por género que labora en la empresa Mundial Fish.

GENERO

B Masculino H Femenino

Anélisis: El grafico muestra la distribucion de género en una poblacién de 50
personas. De este total, el 36% se identifica como masculino, mientras que el 64% se
identifica como femenino, lo que refleja una mayor participacién femenina en el grupo

analizado.

En base a los objetivos planteados al inicio de nuestro trabajo de investigacion,

tenemos los siguientes resultados estadisticos.
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Objetivo 1: Diagnosticar la Cultura Organizacional existente en la empresa Mundial

Fish, Cant6n La Libertad, Provincia de Santa Elena.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 4. Conocimiento de los colaboradores sobre la mision de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
En desacuerdo 21 42,0% 42,0%
Indiferente 13 26,0% 68,0%
De acuerdo 9 18,0% 86,0%
Totalmente de acuerdo 3 6,0% 92,0%
Muy en desacuerdo 4 8,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 4. Porcentaje de conocimiento de los colaboradores sobre la misién de la empresa Mundial

Fish.
=3 ‘\

Mision de la empresa

M En desacuerdo

H Indiferente

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

B Muy en desacuerdo

Analisis: La mitad de los encuestados 50% considera que no tiene un conocimiento
claro y completo de la mision de la empresa. Esto indica una brecha significativa en la
comunicacion de la misién de la organizacion. Un 26% de los encuestados se muestran
indiferente respecto a su conocimiento de la mision de la empresa, lo que podria indicar falta

de interés o comprension sobre la importancia de la misma. Solo el 24% de los encuestados
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percibe tener un conocimiento claro de la mision organizacional, lo que evidencia una

minoria en comparacion con los que no tienen claridad.

Tabla 5. Conocimiento que tienen los colaboradores sobre la vision de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Korcentaje
cumulado
Indiferente 15 30,0% 30,0%
Muy en desacuerdo 6 12,0% 42,0%
En desacuerdo 19 38,0% 80,0%
De acuerdo 7 14,0% 94,0%
Totalmente de acuerdo 3 6,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 5. Porcentaje de conocimiento que tienen los colaboradores sobre la vision de la empresa
Mundial Fish.

Vision de la empresa

M Indiferente
B Muy en desacuerdo
En desacuerdo

H De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

—

Analisis: ElI 30% de los encuestados se muestran indiferente respecto a su
conocimiento de la vision de la empresa, lo que indica una posible desconexion entre los
empleados y la vision organizacional. Por otra parte, el 50% de los encuestados no tiene un
conocimiento claro de la vision, esto demuestra que es una debilidad en la empresa la
comunicacion interna. Siguiendo con el analisis tan solo el 20% de los encuestados tiene un
conocimiento claro de la vision, frente a la gran mayoria que no posee claridad en este
aspecto fundamental. Los mayores porcentajes entre el desconocimiento y la indiferencia
nos demuestran que un 80% de los encuestados no conocen la vision de la empresa,
provocado por un fallo en la comunicacion.
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Tabla 6. Conocimiento de los colaboradores sobre los objetivos de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Indiferente 16 32,0% 32,0%
Muy en desacuerdo 6 12,0% 44,0%
En desacuerdo 17 34,0% 78,0%
De acuerdo 8 16,0% 94,0%
Totalmente de acuerdo 3 6,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 6. Porcentaje de conocimiento que tienen los colaboradores sobre los objetivos de la empresa
Mundial Fish.

Objetivos de la empresa

H Indiferente

B Muy en desacuerdo
4 En desacuerdo

M De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis: Un porcentaje significativo de colaboradores (32%) se muestra indiferente
en relacién con su conocimiento sobre los objetivos de la empresa. Ademas, el 34% de los
empleados expresan que no estan de acuerdo con tener conocimiento claro y completo de
los mismos. Un 12% reconoce una falta notable sobre aquello, lo que agrava la situacion.
Solo el 22% se siente seguro de tener claros los objetivos institucionales, lo que demuestra
una desconexion entre la direccion y los empleados respecto a las metas que persiguen. La
suma total revela que el 78% de los encuestados se muestra en desacuerdo o muy en

desacuerdo con el enunciado, enfatizando una percepcion negativa hacia los objetivos.
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P4. Tengo conocimiento de los valores corporativos de la empresa

Tabla 7. Conocimiento que tienen los colaboradores sobre los valores corporativos de la empresa

Mundial Fish.

Escala Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
Acumulado

Indiferente 15 30,0% 30,0%

Muy en desacuerdo 3 6,0% 36,0%

En desacuerdo 19 38,0% 74,0%

De acuerdo 10 20,0% 94,0%

Totalmente de acuerdo 3 6,0% 100,0%

Total 50 100,0%

Figura 7. Porcentaje de conocimiento que tienen los colaboradores sobre los valores corporativos
de la empresa Mundial Fish.

Valores de la empresa
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Analisis: Un 30% de los empleados se sienten indiferente acerca de su conocimiento
de los valore corporativos, esto muestra falta de interés hacia estos valores. La mayor parte
de los empleados (38%) indican estar en desacuerdo, es decir, no tienen conocimiento claro
de los valore de la empresa, lo cual es preocupante y puede impactar en la cultura
organizacional. Solo el 26% de los encuestados se sienten seguro de conocerlos, esto muestra
que la mayoria no esta alineada con los valores que la empresa promueve. En su totalidad,
el 74% de los empleados esté en desacuerdo o muy en desacuerdo con el enunciado, lo que

resalta una percepcion negativa sobre el conocimiento de los valores corporativos.

49



P5. Aplico valores en la empresa tales como la empatia, cortesia, amabilidad y otros.

Tabla 8. Cumplimiento de valores por parte de los colaboradores de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
Acumulado
De acuerdo 22 44,0% 44,0%
Totalmente de acuerdo 28 56,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 8. Porcentaje del cumplimiento de valores por parte de los colaboradores de la empresa

Mundial Fish.

Cumplimiento de Valores

B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis: Un 44% de los empleados indica que aplica valores como la empatia,

cortesia y amabilidad en su entorno laboral. Esto indica que una buena parte de la némina

esta alineada con la cultura de valores positivos en la empresa. Mientras que un 56%

adicional de los empleados se siente totalmente de acuerdo con esta afirmacion. Esto implica

que la mayoria de los empleados considera que estos valores son importantes y que los

incorporan en su comportamiento diario.
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P6. El jefe escucha mis puntos de vista y toma en cuenta mis opiniones para mejorar el

desarrollo de mi trabajo.

Tabla 9. Consideracion de opiniones de los colaboradores de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia  Porcentaje Eorcentaje
cumulado
A veces 20 40,0% 56,0%
Frecuentemente 9 18,0% 74,0%
Siempre 13 26,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 9. porcentaje de la consideracion de opiniones de los colaboradores de la empresa Mundial
Fish.

Puntos de vista y opiniones
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W Siempre

Analisis: El 16% de los empleados sefiala que su jefe rara vez escucha sus puntos
de vista, lo que sugiere una falta de comunicacion y atencién hacia las opiniones del equipo.
Ademas, un 40% indica que su jefe escucha sus opiniones solo A veces, lo que refleja una
percepcion compartida sobre la efectividad y la comunicacion entre los empleados y la
direccion. Solo el 18% menciona que su jefe escucha sus opiniones con frecuencia, lo que
demuestra que la valoracion de las voces de los empleados no es una préactica consistente.
Por otro lado, el 26% afirma que su jefe siempre toma en cuenta sus puntos de vista, un
resultado positivo que, sin embargo, revela que mas de la mitad de los empleados no perciben
esta atencion contantemente.
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P7. Se promueve la comunicacion dentro de la empresa

Tabla 10 Comunicacién dentro de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Rara vez 13 26,0% 26,0%
A veces 19 38,0% 64,0%
Frecuentemente 10 20,0% 84,0%
Siempre 8 16,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 10 Porcentaje de comunicacion dentro de la empresa Mundial Fish.
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Anélisis: Los resultados de la encuesta en la empresa Mundial Fish, revelan que la
comunicacion no es percibida como una prioridad. El 26% de los empleados indican que la
comunicacion ocurre Rara vez, lo que sefiala un posible problema en la cultura
organizacional y podria causar malentendidos, desmotivacion y falta de cohesion. La
mayoria de los empleados 38% respondieron A veces, lo que demuestra que, aungque hay
esfuerzo de comunicacion, no son suficientes ni consistentes para ser efectivos. Solo el 20%
de los consideran que Rara vez fluye la comunicacion. Finalmente, el 16% restante percibe
la comunicacién como una préactica habitual, es decir, frecuente, lo cual es preocupante, dado
que la falta de un flujo constante de informacion puede dificultar la colaboracion y alineacion

con los objetivos de la empresa.
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P8. Se promueve en la empresa el trabajo en equipo.

Tabla 11 Trabajo en equipo dentro de la empresa Mundial Fish.

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
A veces 19 38,0% 38,0%
Frecuentemente 8 16,0% 54,0%
Siempre 13 26,0% 80,0%
Rara vez 10 20,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 11. Porcentaje del trabajo en equipo dentro de la empresa Mundial Fish.

Trabajo en equipo
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Anélisis: La mayoria de los encuetados 38% considera que el trabajo en equipo se
promueve solo A veces, lo que indica la escasez de consistencia en los esfuerzos para
fomentar esta practica de forma sostenida. EI 16% percibe que se promueve de manera
Frecuente, porcentaje bajo que indica que existen iniciativas, pero no son suficientemente
efectivas o visibles. Por otra parte, el 26% opina que la promocion del trabajo en equipo es
Siempre, lo cual es alentador, pero no representa a la mayoria, indicando que los ejemplos
positivos de colaboracion no son ejercitados de manera uniforme. Finalmente, el 20% siente
que el trabajo en equipo se promueve Rara vez, lo que demuestra que una parte significativa

del personal podria sentirse aislada o poco involucrada en actividades colaborativas.
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P9. Existe un ambiente de confianza entre los miembros del equipo

Tabla 12. Ambiente de confianza entre los miembros del equipo de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
A veces 8 16,0% 16,0%
Frecuentemente 8 16,0% 32,0%
Siempre 34 68,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 12. Porcentaje de existencia de ambiente de confianza entre los miembros de la empresa
Mundial Fish.

Ambiente de confianza
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Analisis: Los datos indican que solo el 16% de los encuestados perciben un ambiente
de confianza A veces, lo cual sugiere que, aunque existen momentos de confianza, estos no
son consistentes. Otro 16% menciona que la confianza se experimenta Frecuentemente,
aunque el bajo porcentaje de respuesta en esta categoria 'y en A veces, sefiala que una porcion
considerable del equipo no percibe un ambiente de confianza estable. A diferencia de un
68% de los encuestados siente que el amiente de confianza se da Siempre, lo cual es un
resultado muy positivo, indicando que la mayoria se siente segura y respaldada en sus

interacciones.
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Objetivo 2: Identificar los factores que influyen en los niveles de productividad de
los colaboradores de la empresa Mundial Fish, Canton La Libertad Provincia de Santa
Elena.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

P10. El jefe de la organizacion se preocupa por mantener la motivacion del personal

Tabla 13. Motivacion del personal de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia  Porcentaje Ap\gl:(rﬁglt:é%
Indiferente 16 32,0% 32,0%
De acuerdo 12 24,0% 56,0%
Totalmente de acuerdo 8 16,0% 72,0%
En desacuerdo 14 28,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 13. Porcentaje motivacion del personal de la empresa Mundial Fish.
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Analisis: El 32% de los encuestados se muestra indiferente respecto a la

preocupacion del jefe por la motivacion del personal, mostrando falta de comunicacion o

visibilidad en las iniciativas de motivacion. Solo el 24% esta de acuerdo en que el jefe se
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preocupa por este aspecto. Aun més alarmante es que solo el 16% esta totalmente de acuerdo
en que el jefe se esfuerza en mantener motivado al equipo, lo que resulta preocupante, pues
no sienten que su jefe este realizando esfuerzo adecuados en este sentido. Mientras que el
28% esta en desacuerdo con esta afirmacion, reflejando que parte considerable del personal
opinan que la motivacion no es parte primordial para la direccién, lo cual podria impactar

negativamente en la moral y compromiso con los empleados.

P11. Me adapto a los cambios y nuevas politicas implementadas en la organizacién

Tabla 14. Adaptacion a nuevas politicas implementadas en la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
De acuerdo 6 12,0% 12,0%
Totalmente de acuerdo 42 84,0% 96,0%
Indiferente 2 4,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 14. Porcentaje de adaptacion a nuevas politicas implementadas en la empresa Mundial
Fish.
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Analisis: Un gran nimero de encuestados (84%) manifestaron estar totalmente de
acuerdo lo que afirma que se adaptan bien a los cambios. Este es un porcentaje muy alto y

sugiere que la mayoria de los empleados son flexibles y receptivos a nuevas politicas, lo que
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es un aspecto positivo para la organizacion. Mientras que el 12% se muestra de acuerdo con
la afirmacién de que se adaptan a los cambios y nuevas politicas. Este porcentaje es
relativamente bajo, lo que puede indicar que algunos empleados aun tienen reservas o
desafios al enfrentar cambios. Se puede analizar que un minimo porcentaje correspondiente
al 4% se muestra indiferente respecto a este aspecto. En su mayoria los empleados tienen
una opinion clara sobre su capacidad para adaptarse, lo cual es positivo y alentador para la

empresa.

P12. Recibo recompensas en base al esfuerzo de mi trabajo (bonos, aumentos

salariales, reconocimiento pablico, entre otros.)

Tabla 15. Recompensa en base al esfuerzo de su trabajo en la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Indiferente 37 74,0% 40,0%
De acuerdo 13 26,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 15. Porcentaje de como perciben los empleados las recompensas en base al esfuerzo de su
trabajo en la empresa Mundial Fish.

Recompensas

B Indiferente

H De acuerdo

57



Anélisis: La mayoria de los colaboradores encuestados correspondiente al 74%
indicaron que se sienten indiferente respecto a recibir recompensas por su esfuerzo, este
porcentaje es muy alto ya que muchos empleados no ven una relacion clara entre su
desempefio y las recompensas recibidas, lo que puede generar desmotivacion y desaliento
en el ambiente laboral. Por consiguiente, el restante 26% estd de acuerdo en que recibe
recompensa basadas en sus esfuerzos. Aungue este porcentaje es positivo, sigue siendo bajo
en comparacion con la gran mayoria que se muestra indiferente. Los resultados indican una

clara necesidad de mejorar el sistema de recompensa en la empresa.

P13. Los incentivos me motivan a mejorar mi desempefio

Tabla 16. Incentivos en los empleados de la empresa Mundial Fish.

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
Indiferente 20 40,0% 40,0%
De acuerdo 22 44,0% 84,0%
Totalmente de acuerdo 8 16,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 16. Porcentaje de como los incentivos motivan a los empleados a mejorar su desempefio
de trabajo en la empresa Mundial Fish
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Andlisis: Gran parte de los encuestados se muestran de acuerdo 44% o totalmente de
acuerdo 16% en que los incentivos les motivan a mejorar su desempefio, esto sugiere que
una parte significativa de los participantes percibe los incentivos como un factor positivo en
su motivacion. ElI 40% se manifiesta indiferente, lo que podria indicar que algunos
trabajadores no consideran que los incentivos impacten en su motivaciéon. Esto podria
requerir una revision de como se implementan los incentivos, dado que la indiferencia puede

ser un signo de que no estan alineados con las expectativas o necesidades del personal.

P14. Crees que se distribuye bien la carga de trabajo entre los miembros del equipo

Tabla 17. Distribucion de la carga de trabajo entre los miembros del equipo de la empresa

Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

Muy bueno 13 26,0% 26,0%

Excelente 15 10,0% 36,0%

Regular 18 36,0% 72,0%

Bueno 14 28,0% 100,0%

Total 50 100,0%

Figura 17. Porcentaje de distribucién de carga de trabajo en la empresa Mundial Fish.
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Analisis: Los resultados muestran que el 36% de los encuestados considera que la
distribucion es Regular, 1o que representa la opinion mayoritaria. EL 28% evalla la
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distribucion de trabajo como Buena, mientras que el 26% la califica como Muy buena, solo
el 10% de los encuestados opina que la distribucién es Excelente. Por ende, la mayoria de
los participantes encuestados perciben la distribucion de carga de trabajo de manera

favorable.

P15. La asignacion de tareas y obligaciones es clara y precisa

Tabla 18. Percepcidn de las Tareas y obligaciones en la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Muy bueno 9 18,0% 18,0%
Excelente 4 8,0% 26,0%
Regular 20 40,0% 66,0%
Bueno 17 34,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 18. Porcentaje de percepcion de la asignacion de tareas y obligaciones en la empresa
Mundial Fish.
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Analisis: Los resultados detallan sobre la claridad y precision en la asignacion de
tareas y obligaciones en una muestra de 50 personas. La respuesta mayoritaria 40% califica

esta asignacion como Regular, indicando que una parte significativa del grupo tiene un
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conocimiento medio de claridad. El 34% considera que la asignacion es Buena y un 18% la
evalla como Muy buena. Solo el 8% la califica como Excelente, lo que sugiere una
percepcion limitada de alta precision en esta area. En conjunto, la valoracion general se

inclina hacia opiniones moderadas, con un mayor porcentaje en el rango de Regular a Buena.

P16. Calidad de los recursos proporcionados por la organizacion para realizar tus tareas y

obligaciones

Tabla 19. Calidad de los recursos proporcionados por la empresa Mundial Fish, para
realizar tareas y obligaciones.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Muy bueno 25 50,0% 50,0%
Excelente 25 50,0% 100,0%
Total 50 100,0% 0,0%

Figura 19. Porcentaje de calidad de los recursos proporcionados por la empresa Mundial Fish,
para realizar tareas y obligaciones

Calidad de los recursos
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Anélisis: Los resultados estan distribuidos equitativamente, la mitad de los
encuestados (50%) considera que la calidad de los recursos es muy buena. Esto detalla que
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cierta cantidad de empleados sienten que tienen acceso a herramientas y recursos adecuados
para realizar su trabajo de manera efectiva. Al igual que la categoria anterior, un 50% califica
la calidad de los recursos como excelente. Cabe indicar que una parte significativa del equipo
sienten que los recursos son no solo adecuados, sino también dptimos para el desempefio de

sus funciones.

P17. Dotacion de recursos para realizar tus tareas (equipos, herramientas, informacion)

Tabla 20. Dotacidn de recursos para realizar las tareas en la empresa Mundial Fish.

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje Acumulado
Muy 0
Bueno 19 38,0% 38,0%
Excelente 31 62,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 20. Porcentaje de dotacion de recursos para realizar las tareas en la empresa Mundial
Fish.

Dotacién de recursos
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Anélisis: Los recursos obtenidos con respecto a la disponibilidad de los recursos
necesarios para realizar sus tareas, el 38% de los encuestados la califica como muy buena.
Esto indica que, aunque la mayoria tiene acceso a 10s recursos necesarios, existe un grupo

significativo que puede enfrentar algunas limitaciones o desafios en esta area. Seguido de un
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62% considera la disponibilidad de recursos como excelente. Esto apunta que la mayoria de
los miembros del equipo se sienten satisfecho con el acceso a los recursos que necesitan para
realizar su trabajo de manera efectiva. Esto es un indicador positivo del compromiso de la
organizacion para proporcionar el apoyo necesario a sus empleados, fomentando un

ambiente de trabajo eficiente y satisfactorio.

P18. Calidad de la oferta de capacitacion que proporciona la empresa

Tabla 21 Capacitacion que proporciona la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Insatisfecho 10 20,0% 20,0%
Neutral 9 18,0% 38,0%
Satisfecho 31 62,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 21. Porcentaje de calidad de oferta de capacitacion que proporciona la empresa Mundial
Fish.
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Analisis: Los resultados reflejan que un 20% de los encuestados se sienten
insatisfecho con la calidad de la capacitacion. Esto indica que existe un grupo significativo
que puede no estar recibiendo al apoyo necesario para su desarrollo laboral. EI 18% se

muestra neutral respecto a la capacitacion, lo cual indica que, aunque no estan insatisfechos,
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tampoco se sienten especialmente positivos al respecto, lo que se sugiere una oportunidad
para mejorar la percepcion. La mayoria, con el 62% se siente satisfecha con la calidad de la
capacitacion. Este alto porcentaje indica que muchos miembros consideran que la oferta de
formacion es adecuada y beneficiosa para su desarrollo. Lo que demuestra que no hay quejas
serias sobre la falta de capacitacion, pero si hay una necesidad de atencion hacia los
insatisfechos.

P19. Estoy conforme con el conocimiento adquirido a través de la capacitacion laboral para
mi puesto actual

Tabla 22. Conocimiento adquirido a través de capacitacion laboral a los empleados de la
empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Insatisfecho 5 10,0% 10,0%
Neutral 19 38,0% 48,0%
Satisfecho 26 52,0% 100,0%
Total 50 100,0%

Figura 22. Porcentaje de conformidad de conocimiento adquirido a través de capacitacion
laboral a los empleados de la empresa Mundial Fish.
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Anélisis: Los resultados de la encuesta indican las percepciones de los empleados
sobre su satisfaccion con el conocimiento adquirido durante la capacitacion laboral. EI 10%
de los encuetados expresa insatisfaccion, aunque representa una proporcion pequefia, sugiere
que algunos empleados sienten que la capacitacion no les ha dotado de las habilidades
necesarias para su desempefio. Por consiguiente, el 38% adopta una postura neutral, lo que
podria indicar que la capacitacion no ha tenido un impacto significativo en su desarrollo o
que sus expectativas no estan bien definidas. Mientras que la mayoria, con un 52% se
muestra satisfecha con el conocimiento adquirido, lo que refleja que muchos empleados
valoran positivamente la capacitacion y la consideran beneficiosa para su desempefio

laboral.

P20. Mi empresa ofrece oportunidades de capacitacion continua que permite mantenerme

actualizado en mi campo.

Tabla 23 Capacitacién continua a los empleados de la empresa Mundial Fish

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Insatisfecho 5 10,0% 10,0%
Neutral 19 38,0% 48,0%
Satisfecho 18 36,0% 84,0%
Muy satisfecho 8 16,0% 100,0%
Total 50 100,0% 0,0%

Figura 23. Porcentaje de capacitacién continua a los empleados de la empresa Mundial Fish.
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Anélisis: En relacién con las oportunidades de capacitacion, el 10% de los
encuestados expresa insatisfaccion, lo que indica que una minoria significativa de empleados
no percibe que la empresa ofrezca suficiente o adecuadas opciones para desarrollar sus
habilidades. EI 38% se muestra neutral respecto a la calidad de estas oportunidades, lo que
sugiere que no estdn completamente convencidos de la relevancia o efectividad de la
capacitacién disponible. Por otro lado, el 36% de los encuestados se sientes satisfechos con
las oportunidades de capacitacion; aunque este porcentaje es considerable, no alcanza la
mayoria, lo que indica que aun hay margen para optimizar estas ofertas. Finalmente, el 16%
restante se siente muy satisfecho, representando a aquellos que consideran que la empresa

cumple bien con su necesidad de formacién.

Andlisis correlacional de las variables

Para este analisis se utiliza el software JASP 0.19.1.0, con el cual se pretende evaluar
el nivel de interdependencia entre las variables de cultura organizacional y productividad
laboral. Dentro del analisis de la reaccion entre estas dimensiones, se considerd el objetivo
general y los especificos, asi como el criterio para aceptar o rechazar las hipotesis
formuladas, esto con un valor de significancia (p), a fin de responder la interrogante

planteada en la hipétesis general.

Cultura Organizacional

Tabla 24. Frecuencia para Cultura Organizacional

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
En 0
desacuerdo 2 4% 4%
Indiferente 27 54% 58%
De acuerdo 18 36% 94%
Totalmente 0
de acuerdo 3 6% 100%
Total 50 100%

Para examinar la cultura organizacional en la empresa Mundial Fish, se procedi6 a

cuantificar los datos de 50 encuestas aplicadas. Con el programa JASP 0.19.1.0, se establecio
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una escala de valor para la cultura organizacional que va desde Muy en desacuerdo, En
desacuerdo, Indiferente, De acuerdo hasta totalmente de acuerdo, siendo esta la categoria

mas alta con calificacién de 5.

Figura 24. Porcentaje de percepcion de la variable cultura organizacional.

CULTURA ORGANIZACIONAL

M En desacuerdo
M Indiferente
De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Los resultados de la tabla precedente revelaron que el 54% de los encuestados
perciben a la cultura organizacional como Indiferente, seguido del 36% que esta de acuerdo,
y un 4% en desacuerdo. Estos datos sugieren que la cultura organizacional es poco
satisfactoria, reflejando la falta de atencion de la gerencia en aspectos clave como Filosofia

Corporativa, Comunicacion e Involucramiento Laboral.

Productividad Laboral

Tabla 25 Frecuencia para Productividad Laboral de la empresa Mundial Fish.

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Indiferente 18 36% 36%
De acuerdo 32 64% 100%
Total 50 100%
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Figura 25. Porcentaje productividad laboral de la empresa Mundial Fish.

PRODUCTIVIDAD LABORAL
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Los datos sobre productividad laboral en la empresa Mundial Fish reflejan
percepciones mayoritariamente De acuerdo en un 64%, considerando dimensiones como
Motivacién Laboral, Eficiencia laboral y Capacitacion. Si la Gerencia General tomara
medidas para mejorar la cultura organizacional, esto podria impactar positivamente en el

rendimiento productivo de los colaboradores.

Analisis del Planteamiento hipotético

Hipdtesis General:

La cultura organizacional influye significativamente en la productividad
organizacional de la empresa Mundial Fish.

Hipotesis nula: La Cultura Organizacional no influye significativamente en la
Productividad Laboral de la empresa Mundial Fish.

Hipotesis alternativa: La Cultura Organizacional influye significativamente en la
Productividad Laboral de la empresa Mundial Fish.
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Se realiza el analisis correlacional una vez obtenidos los resultados de aplicacion
de la encuesta cuya elaboracion de interrogantes permitio el estudio de las variables:
cultura organizacional y productividad laboral. El coeficiente de correlacién de Spearman
p(rho) permitié identificar el nivel en el que las variables se correlacionan. La condicién

para aceptar o rechazar esta hipdtesis se establece a través del valor de p.

Si p <0,05: se rechaza

Si p>0,05: se acepta

Tabla 26 Cultura Organizacional y Productividad Laboral

De Spearman Correlaciones

Variable CULTURA PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL LABORAL
1. CULTURA Rho de . 0.138 *
ORGANIZACIONAL Spearman )
Valor p — 0,341
N 50 50
2. Rho de
PRODUCTIVIDAD Spearman 0.138 * —
LABORAL P
Valor p 0,341 —
N 50 50

*p < .05, * p < .01, ** p<.001

El andlisis de Spearman arrojo un coeficiente de correlacion de 0.138, indicando una
correlacion positiva muy baja entre ambas variables (0.01 a 0.19) (Ver en la tabla 27). Esto
indica que la cultura organizacional tiene una relacion o influencia limitada, aunque

existente, en la productividad laboral de la empresa Mundial Fish.

El resultado indica un nivel de interdependencia del 0.138, lo que implica que
aproximadamente un 13.80% de la productividad laboral depende de la cultura
organizacional, incluyendo su organizacion y desarrollo del personal de la empresa Mundial

Fish. Por tanto, se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 27 Clasificacion de correlaciones de Spearman

Clasificacién de Correlaciones de Spearman

Rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja <:|
0,2a0,39 Correlacidn positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

Discusioén

El analisis estadistico realizado con los programas JASP y Microsoft Excel muestra
que existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la productividad laboral
en la empresa Mundial Fish. Esto muestra que a medida que la empresa trabaje en mejorar a
cultura de su organizacion probablemente observara un incremento en la productividad de
sus colaboradores. Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de Spearman revelan un
nivel de correlacion de 0.138, lo que indica que aproximadamente el 13.80% de la

productividad laboral depende de la cultura organizacional de los colaboradores.

Estos resultados confirman la hipotesis alternativa planteada, y la correlacion entre
las variables, validando que una cultura organizacional bien definida y fortalecida contribuye

positivamente a mejorar la productividad del personal en la empresa Mundial Fish.

En comparacién con otros estudios realizados sobre temas similares en distintas
organizaciones, se identificaron varias similitudes importantes. Al analizar estas

investigaciones, se observaron coexistencias en los resultados obtenidos, especialmente en
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la relacion positiva entre una cultura organizacional sélida y un aumento en la productividad
laboral. Estos estudios refuerzan la idea de que una cultura organizacional bien estructurada
y difundida contribuye a un ambiente laboral mas efectivo, motivando a los empleados y

potenciando su desempefio.

Ademas, estas investigaciones respaldan la hipotesis de que invertir en el desarrollo
y fortalecimiento de una cultura organizacional coherente tiene impacto directo en la
eficiencia y productividad del personal en diversas empresas, confirmando asi la valides de

los hallazgos obtenidos en Mundial Fish.

Segun el estudio realizado por Davila (2016), “La cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del personal Salimed S.A., ubicada en la ciudad de Quito,
afio 2015”. En donde los resultados de la investigacion demuestran que existen una relacion

entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Por consiguiente, Jaramillo (2020), en su estudio denominado “La cultura
Organizacional y si incidencia en la productividad laboral de la empresa OPECOVI S.A.C.,
tramo Piura-Trujillo, 2019”. En donde los resultados muestran que existe una relacion entre
ambas variables Rho de Spearman = ,942**; sig. Bilateral = ,000b, permitiendo aceptar la

hipétesis general.

Para concluir se analiz6 el estudio realizado por Guizado, Sedano & Sanchez (2020),
“La cultura organizacional y la productividad laboral en el servicio de medicina Fisica y
Rehabilitacion del Hospital Naval-Lima” y se concluyd que existe evidencia significativa,
sefialando una relacion directa y positiva entre las dos variables, los resultados muestran un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.619 y el p=0.000<0.05 que indica la

existencia de una correlacion alta y significativa.

Estos estudios presentan una notable similitud con la investigacion planteada, por lo
que permiten establecer una relacion existente entre las variables analizadas. Los hallazgos
confirman que, a medida que se fortalece de manera significativa la cultura organizacional,
incluyendo sus distintas dimensiones, se produce una mejora consistente en la productividad

laboral, logrando niveles optimos y satisfactorios. Este vinculo resalta la importancia de
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fomentar una cultura organizacional sdlida como estrategia clave para impulsar el

rendimiento y los resultados laborales.

De acuerdo a los resultados de la encuesta correspondiente a la variable
independiente Cultura organizacional y al diagnostico de su situacion actual existente se
evidencia que, el 58% de los participantes no expresé una postura positiva clara, lo que
resalta una posible necesidad de mejorar la percepcion y el compromiso con la cultura
organizacional. Este patron sugiere que existen areas de oportunidad para fortalecer la
identidad cultural de la organizacion y el involucramiento de los empleados de la empresa
Mundial Fish.

Por consiguiente, los resultados indican en un 64% una percepcion mayoritariamente
favorable sobre la productividad laboral; sin embargo, la presencia de un 36% de respuestas
indiferentes sugiere la necesidad de mejorar la claridad y el compromiso con los procesos
productivos dentro de la empresa Mundial Fish. Uno de los factores que mas influyo y se
analizo en este estudio es la motivacion al personal, lo que debe considerarse como un area

clave para implementar acciones que fomenten un impacto positivo en este aspecto.
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Capitulo 1V Propuesta

Una vez desarrollado nuestros analisis estadistico y correlacional y para cumplir con
nuestro objetivo No. 3 que indica: Proponer una guia de estrategia para el fortalecimiento
de la cultura organizacional que permita mejorar la productividad laboral de la empresa

Mundial Fish, Canton La Libertad Provincia de Santa Elena.

Desarrollamos como estrategia la siguiente guia.

Propuesta

TEMA: Guia de estrategia para fortalecer la cultura organizacional y mejorar

la productividad laboral de la empresa Mundial Fish.

Justificacion de la propuesta

La propuesta tiene como finalidad aplicar una guia de estrategia que fortalezca la
cultura organizacional en la empresa Mundial Fish, promoviendo al mismo tiempo el
mejoramiento de su productividad laboral. Una guia de estrategia centrada en la cultura
organizacional es una herramienta fundamental para cualquier empresa que aspire a

establecer y sostener una cultura que favorezcan su éxito a largo plazo.

La cultura organizacional define los valores, creencias y comportamientos que guian
a los empleados, lo que afecta directamente tanto la motivacién como el rendimiento laboral.
En este sentido, contar con una estrategia que integre estos elementos es clave para el éxito

sostenido de la empresa

Este enfoque requiere desarrollar una cultura organizacional adaptable y dinamica,
que estimule la motivacién y potencie el desempefio de su equipo de trabajo. En el caso de
Mundial Fish, esta propuesta tiene como meta desarrollar, consolidar, nutrir y transformar
su cultura organizacional con el fin de mejorar el ambiente laboral y, por ende, la

productividad laboral.
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A través de esta guia de estrategia, se ofreceran directrices claras y accesibles que
permitan fortalecer el compromiso de los colaboradores, optimizar la comunicacion interna,
fomentar el trabajo en equipo y asegurar una retroalimentacion constante, contribuyendo asi
al cumplimiento de los objetivos empresariales. Con ello, se busca no solo mejorar la
productividad, sino también aumentar la satisfaccion laboral y reducir los niveles de rotacion
de personal, lo que a largo plazo contribuird al cumplimiento de los objetivos

organizacionales de Mundial Fish.

Objetivo

Disefiar una guia de estrategia para el fortalecimiento de la cultura organizacional
que permitan el mejoramiento de la productividad laboral de la empresa Mundial Fish,
Canton La Libertad Provincia de Santa Elena.

Desarrollo de la propuesta

Dada la problemaética de la escasa cultura organizacional en la empresa Mundial Fish,
la guia propuesta se enfoca en tres estrategias fundamentales que pueden tener un impacto

significativo para fortalecer la cultura organizacional y mejorar la productividad laboral:

1. Fortalecer el Sentido de Pertenencia y la Identidad Organizacional: con esta
estrategia se busca mantener la unidad y compromiso entre los empleados, que se

traduzca en mayor motivacion y lealtad hacia la empresa.

2. Fomentar la Comunicacion Abierta y Transparente: la aplicacion de esta estrategia
se da con el fin de establecer canales de comunicacion abiertos que ayuden a crear

un ambiente de confianza, respeto y colaboracién.

3. Fortalecer el trabajo en equipo, la Retroalimentacion Constante y el Reconocimiento:
con esta estrategia aspiramos a fortalecer el desempefio laboral de los empleados

reconociendo de manera positiva sus esfuerzos realizados.

Estas estrategias incluyen elementos claves que ofrecen un marco estructurado para

su planificacién y ejecucion. La guia esta disefiada de manera clara y accesible, facilitando
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el involucramiento de los miembros de la organizacion en su implementacion. Ademas, esta
guia estratégica no solo actia como un referente para fomentar una cultura organizacional
mas cohesionada y alineada con los objetivos de Mundial Fish, sino que también sirve como
un recurso practico que contribuira a mejorar la eficiencia operativa y el bienestar de todos

los empleados

Estrategia No. 1

Como principal estrategia propuesta se busca fortalecer el sentido de pertenencia y
la identidad organizacional de la empresa Mundial Fish, promoviendo una cultura en la que

los empleados se sientan valorados, integrados y alineados con los objetivos institucionales.

Mediante acciones especificas como la organizacion de eventos de integracion, la
difusion de la historia y valores corporativos y la participacion activa de los empleados en
la toma de decisiones, se busca generar un entorno que fomente la cohesion, el trabajo

colaborativo y el compromiso mutuo entre empresa y colaboradores.

Obijetivo estratégico: Generar un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan

parte de la organizacion.

Estrategia: Fortalecer el Sentido de Pertenencia y la Identidad Organizacional

Acciones y Actividades:

e Eventos de Integracion: Organizar actividades sociales como almuerzos
corporativos, celebraciones internas y eventos deportivos con el objetivo de
fortalecer la cohesion del equipo, promover el trabajo colaborativo y

fomentar el compromiso de los colaboradores con la empresa.

e Difusion de la Historia y Valores Corporativos: Implementar campafas
internas orientadas a difundir la historia de la empresa y sus valores, a través
de sesiones de induccidn, rotulacion estratégica (afiches, posters) y otros

medios visuales, reforzando asi la identidad corporativa entre los empleados.
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e Participacion en la Toma de Decisiones: Involucrar a los empleados en
decisiones relacionadas con su entorno laboral mediante reuniones
participativas y talleres estratégicos, fortaleciendo la responsabilidad
compartida.

Responsable: Talento Humano - Jefes de Areas

Estrategia No. 2

Es valido recalcar que la comunicacién es un pilar fundamental y prioritario en las
organizaciones, ésta fortalece la confianza, promueve la colaboracion y asegura el flujo

eficiente de informacion entre los diferentes niveles jerarquicos y areas operativas existentes.

Esta estrategia tiene como prop6sito principal mejorar la confianza y el intercambio
de informacion dentro de la empresa, estableciendo canales y dindmicas que garantice un

ambiente laboral transparente y participativo.

Entre las acciones claves se encuentran las reuniones ejecutivas periddicas, que
permiten alinear objetivos y abordar desafios; por consiguiente, la optimizacion de canales
de comunicacion herramientas tecnoldgicas actuales, que faciliten interacciones rapidas y
efectivas y por ultimo la implementacion de buzones de sugerencias, con la finalidad de
incentivar a los empleados a compartir ideas y preocupaciones. Estas decisiones propuestas
buscan mejorar el flujo de informacion, fortalecer la confianza mutua y el sentido de

pertenencia en la empresa.

Objetivo estratégico: Mejorar la confianza y el flujo de informacion dentro de la

empresa.

Estrategia: Fomentar la Comunicacion Abierta y Transparente

Acciones y Actividades:
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e Reuniones Ejecutivas Periddicas: Planificar reuniones trimestrales con los
equipos de trabajo para evaluar avances, identificar obstaculos y coordinar

acciones orientadas a la mejora continua.

e Optimizacién de Canales de Comunicacion: Incorporar herramientas
tecnoldgicas modernas (plataformas digitales, aplicaciones internas) que
garanticen una interaccion fluida y eficiente entre los diferentes

departamentos de la organizacion.

e Buzdn de sugerencias: Implementar un sistema de buzones, tanto fisicos
como digitales, que permita a los empleados expresar sus ideas, inquietudes

0 sugerencias, incentivando su participacion activa en la mejora de procesos.

Responsables: Talento Humano — Jefes de Areas

Estrategia No. 3

Esta estrategia esta disefiada para reconocer y fomentar comportamientos positivos
dentro de la empresa, promoviendo un ambiente laboral en el que los colaboradores se

sientan valorados y comprometidos con su desarrollo personal y profesional.

Las acciones propuestas incluyen la implementacion de un programa de
reconocimiento mensual que permite el esfuerzo y la excelencia, evaluaciones de desempefio
semestrales con retroalimentacidn constructiva y la ejecucion de encuestas de satisfaccion

laboral que permitan identificar oportunidades de mejora en el entorno de trabajo.

Ademas, se desarrollara un programa anual de capacitacion técnica, alineado a las
necesidades de cada area, con el objetivo de fortalecer las competencias del personal y
facilitar su crecimiento profesional. Con el liderazgo del area de talento humano y el apoyo
de los jefes de areas, esta estrategia propuesta busca impulsar la motivacion y por ende
consolidar una cultura de mejora continua y compromisos entre todos los miembros que

forman parte de la organizacion.
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Objetivo estratégico: Motivar a los empleados y reforzar comportamientos positivos.

Estrategia: Fomentar la Comunicacion Abierta y Transparente

Acciones y Actividades:

Programa de Reconocimiento Mensual: Crear un programa formal para
premiar a los empleados destacados mediante reconocimientos publicos,
incentivos especificos 0 menciones especiales, alineado a un instructivo que

garantice transparencia y equidad.

Evaluacion de desempefio: Realizar evaluaciones semestrales de desempefio
que incluyan retroalimentacion detallada y constructiva por areas especificas,
con un enfoque en el desarrollo profesional y la mejora continua de cada
colaborador.

Encuestas de Satisfaccion Laboral: Disefiar y ejecutar encuestas de
satisfaccion laboral de manera semestral para obtener informacion sobre la
percepcion de los empleados respecto al ambiente de trabajo, identificando

areas clave para ajustes estratégicos.

Programa de capacitacion técnico: Elaborar y ejecutar un plan anual de
capacitacion técnica, enfocado en fortalecer las competencias de los
empleados, adaptado a las necesidades especificas de cada area de

desempefio.

Responsable: Talento Humano — Jefes de Areas
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GUIA DE ESTRATEGIA

Cultura
Organizacional
Dimensiones Objetivos Estrategias Acciones Actividades Responsables| Recursos Costos
Organizar actividades sociales
como almuerzos corporativos,
celebraciones internas y eventos .,
. Y Cotizacion
deportivos con el objetivo de
Eventos de . Talento de locales
S fortalecer la cohesién del . $ 350,00
Integracion: . ) Humano sociales y
equipo, promover el trabajo q ;
! eportivos
colaborativo y fomentar el
compromiso de los
colaboradores con la empresa
Generar un Im_plementar campafias internas
. orientadas a difundir la historia
ambiente de
. Fortalecer el de la empresa y sus valores, a
T Sentido de traves de sesiones de
FSORIIA 2t (08 Pertenenciay la | Difusion  de  la|induccidn, rotulacion Cotizacion
COROPORATIVA | empleados se clay Lo L Talento
. Identidad Historia y Valores | estratégica (afiches, posters) y de $ 280,00
sientan parte izacional A CNEE Humano .
de la Organizacional. | Corporativos: otros medios ylsu_ales,_ imprentas
organizacion. reforzanglo asi la identidad
corporativa entre los
empleados.
Involucrar a los empleados en
decisiones relacionadas con su Rol de
s entorno  laboral  mediante Talento empleados.
Participacion en la : L
. _|reuniones  participativas y| Humano- |Cronograma| $ 50,00
Toma de Decisiones: . p
talleres estratégicos, | Jefes de Area de
fortaleciendo la responsabilidad reuniones

compartida.
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Cultura
Organizacional
Dimensiones Objetivos Estrategias Acciones Actividades Responsables | Recursos Costos
Planificar reuniones
. trimestrales con los equipos de Rol de
Reuniones ; Talento
N trabajo para evaluar avances, empleados.
Ejecutivas . )= , Humano - $ 60,00
N identificar obstaculos y P Cronograma
Periodicas: . . : Jefes de Area .
coordinar acciones orientadas a de reuniones
la mejora continua.
Incorporar herramientas
Mejorar la tecnologicas modernas
confianza y Fomentar la NIy (plataformas digitales,
COMUNICACION | el flujo de Comunicacion Optlrrlzacmn cdie aplicaciones internas) que HTaIento Da;[a %e
ACTIVA informacion Abiertay LSS . ¢ garanticen una interaccion umano - empieados $ 50,00
Comunicacion: . - Jefes de Area | Organigrama
dentrode la | Transparente fluida y eficiente entre los
empresa diferentes departamentos de la
organizacion.
Implementar un sistema de
buzones, tanto fisicos como
BLZON de digitales, que permita a los Talento Proformas
. empleados expresar sus ideas, buzones $ 80,00
sugerencias: o : Humano .
inquietudes 0  sugerencias, fisicos
incentivando su participacion
activa en la mejora de procesos.
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Cultura
Organizacional

Dimensiones Objetivos Estrategias Acciones Actividades Responsables | Recursos Costos
Crear un programa formal para
premiar a los empleados
destacados mediante
Programa de L L Talento
o reconocimientos publicos, Proformas
Reconocimiento - g - Humano - - 50,00
. incentivos especificos 0 P obsequios
Mensual: : - . Jefes de Area
menciones especiales, alineado a
un instructivo que garantice
transparencia y equidad.
Realizar evaluaciones semestrales
de desempefio que incluyan
. retroalimentacion  detallada vy Talento Formato de
Evaluaciones de . . o o
~ constructiva por areas especificas, | Humano - | Evaluacion - 100,00
Desempeiio: P
Motivar a los Desarrollar el con un enfoque en el desarrollo | Jefes de Area | Cronograma
empleados Reconocimiento, profesional y la mejora continua
INVOLUCRAMIENTO P y trabajo en equipo de cada colaborador.
reforzar — -
LABORAL - y la Disefiar y ejecutar encuestas de
comportamientos : L . A
. Retroalimentacion satisfaccion laboral de manera
positivos.
Constante semestral para obtener
Encuestas de | informacion sobre la percepcion Talento Formato de
Satisfaccion de los empleados respecto al| Humano - Encuesta - 50,00
Laboral: ambiente de trabajo, identificando | Jefes de Area | Cronograma
dreas clave para  ajustes
estratégicos.
Elaborar y ejecutar un plan anual
de capacitacién técnica, enfocado
Programa de . Talento
o en fortalecer las competencias de Plan de
capacitacion Humano - ——y 300,00
o los empleados, adaptado a las p Capacitacion
técnico: . o Jefes de Area
necesidades especificas de cada
area de desempefio.
PRESUPUESTO 1.370,00
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CRONOGRAMA

GUIA DE ESTRATEGIA

MES 1

MES 2

MES 3

Dimensiones

Actividades

S1

S2 S3

S4

S1

S2 S3

S4

S1

S2 S3

S4

FILOSOFIA
CORPORATIVA

Organizar actividades sociales como almuerzos corporativos, celebraciones
internas y eventos deportivos con el objetivo de fortalecer la cohesion del
equipo, promover el trabajo colaborativo y fomentar el compromiso de los
colaboradores con la empresa

Implementar campafias internas orientadas a difundir la historia de la empresa
y sus valores, a través de sesiones de induccion, rotulacion estratégica (afiches,
posters) y otros medios visuales, reforzando asi la identidad corporativa entre
los empleados.

Involucrar a los empleados en decisiones relacionadas con su entorno laboral
mediante reuniones participativas y talleres estratégicos, fortaleciendo la
responsabilidad compartida.

COMUNICACION

Planificar reuniones trimestrales con los equipos de trabajo para evaluar
avances, identificar obstaculos y coordinar acciones orientadas a la mejora
continua.

Incorporar herramientas tecnolégicas modernas (plataformas digitales,
aplicaciones internas) que garanticen una interaccion fluida y eficiente entre los
diferentes departamentos de la organizacion.

Implementar un sistema de buzones, tanto fisicos como digitales, que permita a
los empleados expresar sus ideas, inquietudes o sugerencias, incentivando su
participacion activa en la mejora de procesos.

INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

Crear un programa formal para premiar a los empleados destacados mediante
reconocimientos publicos, incentivos especificos o menciones especiales,
alineado a un instructivo que garantice transparencia y equidad.

Realizar  evaluaciones semestrales de desempefio que incluyan
retroalimentacion detallada y constructiva por areas especificas, con un
enfoque en el desarrollo profesional y la mejora continua de cada colaborador.

Disefiar y ejecutar encuestas de satisfaccion laboral de manera semestral para
obtener informacion sobre la percepcion de los empleados respecto al ambiente
de trabajo, identificando areas clave para ajustes estratégicos.

Elaborar y ejecutar un plan anual de capacitacién técnica, enfocado en
fortalecer las competencias de los empleados, adaptado a las necesidades
especificas de cada area de desempefio.
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Conclusiones

En conclusion, a través del andlisis correlacional de las variables mediante el
coeficiente de Rho de Spearman, se confirma la existencia de una correlacion positiva entre
la cultura organizacional y la productividad laboral en Mundial Fish. Esto indica que, a
medida que se fortalece la cultura organizacional, positivamente incrementard la

productividad de los empleados.

La investigacion realizada ha diagnosticado la cultura organizacional de la empresa
y concluye que, en su estado actual, esta cultura es débil y poco desarrollada, lo que afecta

negativamente en la productividad laboral.

En relacion con la productividad laboral, se ha identificado que, en sus dimensiones
clave como la motivacion, la eficiencia y la capacitacion, el personal de la empresa Mundial
Fish la percibe como aceptable. No obstante, una de ellas como es la motivacidn no es bien
percibida por el personal, por lo tanto, resulta fundamental implementar estrategias
orientadas a optimizar dicha dimension, con el objetivo de elevar esta percepcion hacia

niveles destacados o sobresalientes.
Finalmente, se propone una guia de estrategia de cultura organizacional destinada a

fortalecer este aspecto en Mundial Fish, lo que permitird mejorar la productividad laboral y

generar un ambiente de trabajo adecuado.
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Recomendaciones

Considerando la correlacion positiva entre cultura organizacional y productividad
laboral evidenciada en el analisis de Rho de Spearman, es recomendable la evaluacién
interna, con la finalidad de monitorear el avance de las iniciativas de cultura organizacional
y su impacto en la productividad. La retroalimentacidn obtenida a través de estos anélisis
ayudara a realizar ajustes en las estrategias y a garantizar que la cultura organizacional

evolucione de acuerdo con las necesidades de la empresa y su equipo.

Para lograr que la transformacion de la cultura organizacional sea efectiva, es
fundamental que la alta direccion de Mundial Fish esté comprometida con este cambio. Esto
implica no solo implementar las estrategias necesarias, sino también predicar con el ejemplo,
mostrando actitudes y comportamientos que reflejen los valores deseados en la cultura de la
empresa. La alta direccion debe liderar este proceso, promoviendo la vision y los valores

organizacionales para que estos se transmitan en toda la estructura de la empresa.

Es fundamental fomentar un ambiente de confianza y apertura en Mundial Fish,
donde los empleados se sientan motivados y valorados. Para lograrlo, se recomienda
implementar incentivos econémicos y no econdmicos que impulsen a los colaboradores a
expresar libremente sus ideas y sugerencias, eliminando barreras que puedan obstaculizar
una comunicacion efectiva y enriquecedora. Este tipo de ambiente facilita la colaboracion y
el trabajo en equipo, permitiendo que los empleados participen activamente en el desarrollo

y fortalecimiento de una cultura organizacional exitosa.

Por ultimo, se recomienda aplicar la guia de estrategia para el fortalecimiento de la
cultura organizacional, mejora continua y efectiva de la productividad en la empresa
Mundial Fish, permitiéndole consolidar un equipo de trabajo comprometido y altamente

productivo.
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Anexos 1. Carta Aval

Instituto de
Postgrado

UPSE

La Libertad, 16 de enero 20235
Oficio N ° 038 -DIR-IPG-2023

Estimada

Matias Suarez Sara

GERENTE GENERAL MUNDIAL FISH SA MUNDIFISH
En su despacho. -

Reciba un cordlal saludo del Instiuto de Postgrado de la Universidad Estatal Peninsula
de Santa Elena.

Conocedora de su alto espiritu de pertinencia para con la academia y principalmente con
nuestra Instltuckon, tenemos a blen solicitar de la manera mas comedida, se extienda una
Carta Aval a la Ing. Ingrid Yessenla Lino Panchana con C.1. 0920731312 maestrante del
Programa en Maestrias en Administraclén de Empresas, a fin de que la misma le permita
al Interesado el "Cultura Organizacional y su influencia en la Productividad Laboral de
la Empresa Mundial Fish." 1a que le permitira titularse como Magster en Administracldn
de Empresas.

Seguro de contar con ko sollcltado antlclpamos nuestros agradecimientos.

Alentamente,

Econ. Roxana Alvarez Acosta, Ph.D.

DIRECTORA DEL INSTITUTO DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
CC. Archive

S s heilnes | 900 )
na, dagonal al Estadio Camlo G $ UeZ  @PostgrdelUPSE 2 S{N I
joreoeiares|

130960081712 / 0962495331 (€D wwwupse edusc/postgrado
&4 postgrodo@upas.edues / infoposigrado@upseadu.oc




Anexo 2. Presupuesto del Trabajo de Investigacion

Precio
No. Actividad Descripcion del bien o servicio Cantidad| . . |Costo Total
Unitario
Recursos Humanos
ici i fesional I
1 . . Ser\{luo de guia profesional durante la 1 $25000s 25000
Asesoria de Tesis Tesis
5 Persona de apoyo en recoleccion de 1 s 2500|¢ 2500
Ayudante para encuestas informacion de encuesta ! !
Servicios
3 [Movilidad Traslado a Instalaciones Mundialfish 4 $ 500 20,00
il o C.o?sumo de aI.lme.ntos y bebidas en las 4 $ 6004 24,00
Viaticos/Refrigerios visitas a Mundialfish
5 |internet Consumo mensual 4 $ 3345|$ 13380
6 [Revision de Tesis Similitudes Servicio de revision de similitudes 1 $ 2500($ 2500
Recursos Materiales
/ Adqusicion Herramientas Tecnologicas |Compra de Computadora 1 $700,00|5 700,00
8 |Adqusicion Herramientas Tecnologicas |[Compra de impresora 1 $27500($ 275,00
TOTAL $1.452,80
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Anexo 3. Cronograma del Trabajo de Investigacion

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
CUARTA COHORTE
MODALIDAD DE TITULACION: INFORME DE INVESTIGACION
CRONOGRAMA DE TUTORIAS

NOMBRE: Ingrid Yessenia Lino Panchana
TEMA: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE LA EMPRESA MUNDIAL FISH”

ACTIVIDADES

PAGINAS INICIALES O PRELIMINARES X X

INTRODUCCION X

CAPITULO | (MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION) XiX X

CAPITULO Il (MARCO METODOLOGICO) XX

CAPITILO IIl (RESULTADOS Y DISCUSION DE LA INVESTIGACION) X X iX

CAPITULO IV (PROPUESTA DE LA INVESTIGACI()N) X X
CONCLUSIONES X
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS X X X
ANEXOS

ENTREGA DE INFORME FINAL
TOTAL, HORAS 2:1:2:1:3:1:2:3:3
*El total de horas de tutorias es de 20 en contacto con el docente.

x

N XX

COMPROMISO:

Yo Ingrid Yessenia Lino Panchana, me comprometo a cumplir
responsablemente el presente cronograma de control de tutoria del componente practico
de la modalidad de titulacién de Informe de Investigacidn para la obtencién del Titulo
de Magister en Administracion de Empresas

Socializado previamente con la Docente Tutora, caso contrario sera decision del Docente

con autorizacion del Consejo Postgrado, tomar las decisiones pertinentes.

Para constancia de lo actuado firman:

1712476975 ; SRR
JMAN A rmacio gtaimentes
RUMANIA INGRID por INGRID YESSENIA

ALEXANDRA s | E YESSENIA LINO LINO PANCHANA
TORRES NAVARRETE e PANCHANA oo 202eon>?

0500

PhD. Rumania Torres Navarrete Ing. Ingrid Lino Panchana
Tutora Autora
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Anexo 4. Fundamentos Legales

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR - CRE 2008

Seccion séptima (2008)

Politica comercial

Art. 304.- La politica comercial tendra los siguientes objetivos:

1. Desarrollar, fortalecer y dinamizar los mercados internos a partir del objetivo estratégico
establecido en el Plan Nacional de Desarrollo.

2. Regular, promover y ejecutar las acciones correspondientes para impulsar la insercion
estratégica del pais en la economia mundial.

3. Fortalecer el aparato productivo y la produccion nacionales.

4. Contribuir a que se garanticen la soberania alimentaria y energética, y se reduzcan las
desigualdades internas.

5. Impulsar el desarrollo de las economias de escala y del comercio justo.

6. Evitar las practicas monopdlicas y oligopolicas, particularmente en el sector privado, y

otras que afecten el funcionamiento de los mercados.

Capitulo sexto

Trabajo y produccién

Seccion primera

Formas de organizacion de la produccién y su gestién

Art. 319.- Se reconocen diversas formas de organizacion de la produccion en la economia,
entre otras las comunitarias, cooperativas, empresariales publicas o privadas, asociativas,
familiares, domésticas, autdbnomas y mixtas.

El Estado promovera las formas de produccion que aseguren el buen vivir de la poblacion y
desincentivara aquellas que atenten contra sus derechos o los de la naturaleza; alentara la
produccion que satisfaga la demanda interna y garantice una activa participacion del Ecuador
en el contexto internacional.

Art. 320.- En las diversas formas de organizacion de los procesos de produccidn se
estimulara una gestion participativa, transparente y eficiente.

La produccion, en cualquiera de sus formas, se sujetard a principios y normas de calidad,
sostenibilidad, productividad sistémica, valoracion del trabajo y eficiencia econémica y

social.
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Seccion tercera

Formas de trabajo y su retribucion

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades
de trabajo, en relacion de dependencia o autonomas, con inclusion de labores de autosustento
y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y
trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda estipulacion en
contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable a las personas
trabajadoras.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad, tendré
derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de acuerdo con la ley.
7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacion de las personas trabajadoras, sin
autorizacion previa. Este derecho comprende el de formar sindicatos, gremios, asociaciones
y otras formas de organizacion, afiliarse a las de su eleccion y desafiliarse libremente. De
igual forma, se garantizara la organizacion de los empleadores.

8. El Estado estimulara la creacion de organizaciones de las trabajadoras y trabajadores, y
empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y promovera su funcionamiento
democratico, participativo y transparente con alternabilidad en la direccion.

9. Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado, el sector laboral
estara representado por una sola organizacion.

10. Se adoptara el didlogo social para la solucion de conflictos de trabajo y formulacion de
acuerdos.

11. Sera valida la transaccion en materia laboral siempre que no implique renuncia de
derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente.

12. Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, seran sometidos a tribunales

de conciliacion y arbitraje.
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13. Se garantizara la contratacion colectiva entre personas trabajadoras y empleadoras, con
las excepciones que establezca la ley.

14. Se reconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones sindicales a
la huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias necesarias en estos casos.
Las personas empleadoras tendran derecho al paro de acuerdo con la ley.

15. Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento ambiental,
educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua potable y
alcantarillado, produccion hidrocarburifera, procesamiento, transporte y distribucion de
combustibles, transportacion publica, correos y telecomunicaciones. La ley estableceréa
limites que aseguren el funcionamiento de dichos servicios.

16. En las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las que haya
participacion mayoritaria de recursos publicos, quienes cumplan actividades de
representacion, directivas, administrativas o profesionales, se sujetardn a las leyes que
regulan la administracion publica. Aquellos que no se incluyen en esta categorizacion estaran
amparados por el Codigo del Trabajo.

Art. 328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades béasicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; serd inembargable,
salvo para el pago de pensiones por alimentos.

El Estado fijara y revisara anualmente el salario basico establecido en la ley, de aplicacién
general y obligatoria.

El pago de remuneraciones se dara en los plazos convenidos y no podra ser disminuido ni
descontado, salvo con autorizacion expresa de la persona trabajadora y de acuerdo con la
ley.

Lo que el empleador deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier concepto,

constituye crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a los hipotecarios

Seccion tercera

Seguridad social

Art. 367.- El sistema de seguridad social es publico y universal, no podra privatizarse y
atendera las necesidades contingentes de la poblacién. La proteccion de las contingencias se
hara efectiva a través del seguro universal obligatorio y de sus regimenes especiales.

El sistema se guiara por los principios del sistema nacional de inclusién y equidad social y

por los de obligatoriedad, suficiencia, integracion, solidaridad y subsidiaridad
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Art. 371.- Las prestaciones de la seguridad social se financiaran con el aporte de las personas
aseguradas en relacion de dependencia y de sus empleadoras o empleadores; con los aportes
de las personas independientes aseguradas; con los aportes voluntarios de las ecuatorianas y

ecuatorianos domiciliados en el exterior; y con los aportes y contribuciones del Estado

CODIGO DEL TRABAJO

Registro Oficial Suplemento 167 de 16-dic-2005

TITULO |

DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO (2005)

Capitulo |

De su naturaleza y especies

Paréagrafo 1ro.

Definiciones y reglas generales

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del cual
una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales,
bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato
colectivo o la costumbre.

Art. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion del servicio o a la
ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u obrero.

Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier clase que fuere, por
cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio, se denomina
empresario o empleador.

El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y demas personas juridicas de
derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto de los obreros de las obras
publicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras no sélo las construcciones, sino
también el mantenimiento de las mismas y, en general, la realizacion de todo trabajo material
relacionado con la prestacion de servicio publico, aun cuando a los obreros se les hubiere
extendido nombramiento y cualquiera que fuere la forma o periodo de pago. Tienen la misma
calidad de empleadores respecto de los obreros de las industrias que estan a su cargo y que
pueden ser explotadas por particulares.

También tienen la calidad de empleadores: la Empresa de Ferrocarriles del Estado y los
cuerpos de bomberos respecto de sus obreros.

Art. 11.- Clasificacion. - El contrato de trabajo puede ser:
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a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal;

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto;

¢) Por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional;

d) Por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio, por tareay a
destajo; v,

e) Individual, de grupo o por equipo.

Art. 12.- Contratos expreso y tacito. - El contrato es expreso cuando el empleador y el
trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o reduciéndolas a escrito.

A falta de estipulacion expresa, se considera tacito toda relacion de trabajo entre empleador
y trabajador.

Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la remuneracién se
pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo.

Contrato en participacion es aquel en el que el trabajador tiene parte en las utilidades de los
negocios del empleador, como remuneracion de su trabajo.

La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador participa
en el producto del negocio del empleador, en concepto de retribucion por su trabajo.

Art. 44.- Prohibiciones al empleador. - Prohibase al empleador:

a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento interno,
legalmente aprobado;

b) Retener mas del diez por ciento (10%) de la remuneracion por concepto de multas;

c) Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o lugares
determinados;

d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion para que se le admita
en el trabajo, o por cualquier otro motivo;

e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le anticipe por cuenta
de remuneracion;

) Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociacion a que pertenezca o
a que vote por determinada candidatura;

g) Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores;

h) Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores;

i) Sancionar al trabajador con la suspension del trabajo;

J) Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades estrictamente

sindicales de la respectiva organizacién de trabajadores;

101



k) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las autoridades del trabajo
a los establecimientos o centros de trabajo, y la revision de la documentacion referente a los
trabajadores que dichas autoridades practicaren; y,

I) Recibir en trabajos o0 empleos a ciudadanos remisos que no hayan arreglado su situacion
militar. ElI empleador que violare esta prohibicion, serd sancionado con multa que se
impondra de conformidad con lo previsto en la Ley de Servicio Militar Obligatorio, en cada
caso.

m) EI cometimiento de actos de violencia y acoso laboral o la autorizacion de los mismos,
por accién u omision.

En caso de reincidencia, se duplicaran dichas multas.

Art. 46.- Prohibiciones al trabajador. - Es prohibido al trabajador:

a) Poner en peligro su propia seguridad, la de sus comparieros de trabajo o la de otras
personas, asi como de la de los establecimientos, talleres y lugares de trabajo;

b) Tomar de la fabrica, taller, empresa o establecimiento, sin permiso del empleador, Utiles
de trabajo, materia prima o articulos elaborados;

c) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la accion de estupefacientes;

d) Portar armas durante las horas de trabajo, a no ser con permiso de la autoridad respectiva;
e) Hacer colectas en el lugar de trabajo durante las horas de labor, salvo permiso del
empleador;

f) Usar los dtiles y herramientas suministrados por el empleador en objetos distintos del
trabajo a que estan destinados;

g) Hacer competencia al empleador en la elaboracién o fabricacion de los articulos de la
empresa;

h) Suspender el trabajo, salvo el caso de huelga; e,

i) Abandonar el trabajo sin causa legal.

J) El cometimiento de actos de acoso laboral hacia un compafiero o compariera, hacia el

empleador, hacia un superior jerarquico o hacia una persona subordinada en la empresa.
Art. 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado el contrato. - El

empleador podrd dar por terminado el contrato de trabajo, previo visto bueno, en los

siguientes casos:
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1. Por faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al trabajo o por
abandono de éste por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa justa y siempre
que dichas causales se hayan producido dentro de un periodo mensual de labor;

2. Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos legalmente aprobados;
3. Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador;

4. Por injurias graves irrogadas al empleador, su conyuge o conviviente en union de hecho,
ascendientes o descendientes, 0 a su representante;

5. Por ineptitud manifiesta del trabajador, respecto de la ocupacion o labor para la cual se
comprometio;

6. Por denuncia injustificada contra el empleador respecto de sus obligaciones en el Seguro
Social. Mas, si fuere justificada la denuncia, quedara asegurada la estabilidad del trabajador,
por dos afios, en trabajos permanentes;

7. Por no acatar las medidas de seguridad, prevencién e higiene exigidas por la ley, por sus
reglamentos o por la autoridad competente; o por contrariar, sin debida justificacion, las
prescripciones y dictamenes médicos; y,

8. Por el cometimiento de violencia y acoso laboral, ya sea de manera individual o
coordinada con otros individuos, hacia un compafiero o compariera de trabajo, hacia el
empleador o empleadora o hacia un subordinado o subordinada en la empresa.

Previa a la peticion del visto bueno procedera la apertura de una conciliacién que presidira
la autoridad laboral competente, en la que seran oidos, ademas del interesado, los
representantes de los trabajadores y el empleador o quien le represente.

Art. 173.- Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el contrato. - El trabajador
podra dar por terminado el contrato de trabajo, y previo visto bueno, en los casos siguientes:
1. Por injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o representantes al
trabajador, su conyuge o conviviente en unién de hecho, ascendientes o descendientes. En
caso de que las injurias sean discriminatorias la indemnizacion seré igual a la establecida en
el segundo inciso del articulo 195.3 de este Codigo;

2. Por disminucién o por falta de pago o de puntualidad en el abono de la remuneracion
pactada;

3. Por exigir el empleador que el trabajador ejecute una labor distinta de la convenida, salvo
en los casos de urgencia previstos en el articulo 52 de este Codigo, pero siempre dentro de

lo convenido en el contrato o convenioy,
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4. En casos de sufrir de violencia y acoso laboral, cometido o permitido por accion u omision
por el empleador o empleadora o sus representantes legales.

Una vez presentada la peticion del visto bueno, procedera la apertura de una conciliacion
que presidira la autoridad laboral competente, en la que seran oidos, ademas del interesado,
los representantes de los trabajadores y el empleador o quien le represente.

La indemnizacion seré la establecida en el segundo inciso del articulo 195.3 de este Cédigo.
Atendiendo a la gravedad del caso la victima de violencia y acoso laboral podra solicitar
ante la autoridad laboral competente la disculpa publica de quien cometié la conducta.
Cuando el trabajador o trabajadora presente indicios fundados de haber sufrido violencia y
acoso laboral corresponderé al empleador o empleadora presentar una justificacion objetiva

y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

MINISTERIO DE ACUACULTURA'Y PESCA

ACUERDO Nro. MAP-SRP-2019-0006-A

SR. ING. JORGE MANUEL COSTAIN CHANG

SUBSECRETARIO DE RECURSOS PESQUERO (2019)

ACUERDA:

Articulo 1.-Clasificar a la compafiia MUNDIAL FISH S.A. MUNDIFISH, en la categoria
B, al amparo de lo que establece la Ley de Pesca y Desarrollo Pesquero en su Articulo 40,
asi como los Articulos 40 y 41 del Reglamento a la Ley de Pesca y Desarrollo pesquero, para
la comercializacion interna y externa.

Articulo 2.-Autorizar a la compafiia MUNDIAL FISH S.A. MUNDIFISH al ejercicio de la
actividad pesquera en la fase de procesamiento de PESCA BLANCA integradas por las
siguientes especies de: PECES DEMERSALES enteros frescos entero congelados, filetes
congelados, HG (sin cabeza, sin visceras congelados), HGT (sin cabeza, sin visceras, sin
rabo congelados); PECES PELAGICOS GRANDES enteros frescos, entero congelados,
filetes congelados, lomos, lonjas frescos y/o congelados, HG (sin cabeza, sin visceras
congelados), HGT (sin cabeza, sin visceras, sin rabo congelados); PECES
PELAGICOS PEQUENOS enteros y/o al granel congelados, bloques congelados, HG (sin
cabeza, sin visceras congelados), HGT (sin cabeza, sin visceras, sin rabo congelados);
(CAMARON DE MAR - (LANGOSTINOQOS) entero congeladas, colas congeladas;
(POMADA) enteros congelados, PyD (pelado y desvenado en bloques congelados),

PuD (pelado con venas en bloques congelados), enteros en bloques congelados,
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CALAMAR entero fresco y/o congelados, rejos, anillos, botones, tentaculos y rodajas
congeladas, y a la comercializacion en los mercados internos y externos. Planta industrial
arrendada, ubicada en Cdla. Colina, barrio industrial, calle 47 s/n interseccion ave. 8, canton

La Libertad, provincia de Santa Elena.
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Anexo 5. Matriz de Consistencia

TEMA: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU

INFLUENCIA EN LA

PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LA EMPRESA MUNDIAL FISH CANTON LA
LIBERTAD PROVINCIA DE SANTA ELENA.

FORMULACION

Productividad Laboral
de laempresa Mundial
Fish, Canton La
Libertad Provincia de
Santa Elena?

Productividad
Laboral de la

empresa
Mundial Fish,
Canton La
Libertad
Provincia de
Santa Elena

productividad de
los colaboradores

de la empresa
Mundial Fish,
Cantén La

Libertad Provincia
de Santa Elena.

Proponer una guia
de estrategias para
el fortalecimiento
de la cultura
organizacional que
permitan mejorar
la productividad
laboral de la
empresa Mundial
Fish, Canton La
Libertad Provincia
de Santa Elena.

Productividad

Laboral

DEL gE‘IJ\IEETFIQXE ECS)EIJEEZ-ll’-IIZ\I/COOSS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA
Diagnosticar  la
situacion actual de
la Cultura
Organizacional en
la empresa Investigacion
Mundial Fish, Cuantitativa
Canton La Descriptivo
Libertad, Correlacional
Provincia de Santa
Elena.
Determinar la Cultura
influencia de la . Identificar los . Organizacional El estudio es No
{Cémo influye la | Cultura factores que experimental de corte
Cultura Organizacional : influyen en los transversal
Organizacional en la : en la | niveles de

Poblacion:
Colaboradores de
Mundial Fish

Métodos Deductivo

Encuesta
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Anexo 6. Encuesta

INSTITUTO DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE CONOCIMIENTO MUNDIAL FISH
Estimado(a) colaboradores de la empresa Mundial Fish, tu opinién es muy importante para conocer las causas
que influyen en la Cultura Organizacional en la Productividad Laboral, por ello responde con sinceridad.

DATOS GENERALES

Edad (Afos):
Género: Masculino Femenino Otro
Instrucciones: Por favor lee cuidadosamente las siguientes expresiones y marca con una “X” tu respuesta segiin

las claves de puntuacion.
CULTURA ORGANIZACIONAL

FILOSOFIA CORPORATIVA

1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo TOt:(I:T:rr:g de
desacuerdo (MD) (ED) n (DA) (TD)
o MD | EA | DA |TD
N CUESTIONARIO 1 5 3 1 5
1 Tengo un conocimiento claro y completo de la mision de la
empresa
9 Tengo un conocimiento claro y completo de la vision de la
empresa
3 Tengo un conocimiento claro y completo de los objetivos de la
empresa
4 | Tengo conocimiento de los valores corporativos de la empresa
5 Aplico valores en la empresa tales como la empatia, cortesia,
amabilidad y otros.
COMUNICACION
1 2 3 4 5
Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre
(N) (RV) (A) (F) (©)]
N RV A F S
N° CUESTIONARIO
2 3 4 5
6 El jefe escucha mis puntos de vista y toma en cuenta mis
opiniones para mejorar el desarrollo de mi trabajo
7 | Se promueve la comunicacion dentro de la empresa
INVOLUCRAMIENTO
1 2 3 4 5
Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre
(N) (RV) (A) (F) (©)]
N RV A F S
N° CUESTIONARIO
2 3 4 5
8 | Se promueve en la empresa el trabajo en equipo
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’ 9 ’ Existe un ambiente de confianza entre los miembros del equipo ’ ’

PRODUCTIVIDAD LABORAL

MOTIVACION LABORAL

1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo TOt:éT:rgtg de
desacuerdo (MD) (ED) n (DA) (TD)
MD | ED | DA | TD
N° CUESTIONARIO
1 2 3 4 5
10 El jefe de la organizacion se preocupa por mantener la motivacion
del personal
11 Me adapto a los cambios y nuevas politicas implementadas en la
organizacion
12 Recibo recompensas en base al esfuerzo de mi trabajo (bonos,
aumentos salariales, reconocimiento pablico, entre otros,)
13 | Los incentivos me motivan a mejorar mi desempefio
EFICIENCIA LABORAL
1 2 3 4 5
Muy Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
(MD) (R) (B) (MB) B
MD R B MB E
N° CUESTIONARIO
1 2 4
14 Crees que se distribuye bien la carga de trabajo entre los
miembros del equipo
15 |La asignacion de tareas y obligaciones es clara y precisa
Calidad de los recursos proporcionados por la organizacién para
16 | realizar tus tareas y obligaciones
17 Dotacion de recursos para realizar tus tareas (equipos,
herramientas, informacion)
CAPACITACION
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Neutral Satisfecho Muy satisfecho
(M) () (N) (©)] (MS)

. Ml [ N S | MS
N CUESTIONARIO 1 5 3 4 5
18 | Calidad de la oferta de capacitacion que proporciona la empresa
19 Estoy conforme con el conocimiento adquirido a través de la

capacitacion laboral para mi puesto actual
20 Mi empresa ofrece oportunidades de capacitacion continua que
permite mantenerme actualizado en mi campo.

Gracias por participar en la investigacion.
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