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Resumen

El articulo académico esta enfocado en el estudio de la problematica en cuanto a la alta rotacion del personal de
produccion en el ambito laboral del sector camaronero especificamente en las empacadoras y exportadoras de
camaron. En este estudio se ha escogido una empresa empacadora y exportadora de camarén ubicada en el norte de
la ciudad de Guayaquil, donde se aplicé el estudio de la influencia del clima laboral en la rotacion del personal. Se
tomé para el estudio la poblacion de los trabajadores de la empresa y se obtuvo informacion de las distintas
percepciones con respecto al clima laboral. Para la recoleccion de informacidn se procedio a realizarla via Google
Formularios, mediante una encuesta con 40 preguntas relacionadas. El instrumento fue aplicado anteriormente en la
elaboracion de la tesis previo a la obtencion del titulo de psicologia en la Universidad Politécnica Salesiana para
medir el clima laboral, sin embargo, para este estudio fue necesario realizar una prueba de alta confiabilidad para
determinar la consistencia interna del instrumento, y mediante el estadistico alfa de Cronbach con los datos de la
encuesta, arrojo un valor de 0.99. Los resultados mostraron relacién entre variables, lo que permite concluir que
existe una correlacion entre el clima laboral y la rotacién de personal en la empresa empacadora y exportadora de

camaron.

Abstract

The academic article is focused on the study of the problems related to the high turnover of production personnel in
the shrimp sector, specifically in shrimp packing and exporting companies. In this study, a shrimp packing and
exporting company located in the north of the city of Guayaquil was chosen, where the study of the influence of the
work environment on personnel turnover was applied. The study was carried out among the company's workers and
information was obtained on the different perceptions of the work environment. The information was collected via
Google Forms, by means of a survey with 40 related questions. The instrument was previously applied in the
preparation of the thesis prior to obtaining the degree in psychology at the Politécnica Salesiana University to
measure the work environment, however, for this study it was necessary to perform a high reliability test to
determine the internal consistency of the instrument, and through Cronbach's alpha statistic with the survey data,
yielded a value of 0.99. The results showed a relationship between variables, which leads to the conclusion that there
is a correlation between the work environment and personnel turnover in the shrimp packing and exporting

company.
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Introduccion

La industria del camarén es una de las mas importantes para el desarrollo del pais, ya que es uno de los productos
que se exportan con mas volumen internacionalmente. El camarén es considerado el principal producto de
exportacién no petrolero desde el afio 2019 hasta los datos que, en el 2021, se revelan por parte del Banco Central

del Ecuador (BCE) seguido del banano vy las frutas (Universo, 2021).

Tabla 1. Valor en millones de dolares correspondiente a la exportacion del camarén

ANO VALOR EN MILLONES DE DOLARES
2016 $2.580
2017 $3.043
2018 $3.189
2019 $3.890
2020 $3.823
2021 (solo de enero a octubre) $4.174

Fuente: Banco Central del Ecuador

Los datos del Banco Central del Ecuador (BCE) revelan el comportamiento de la Tabla 1, donde se registra un
histérico en exportacion de camarén que va desde el 2016 hasta el 2021; y segun los datos se observa un alza en los
niveles de crecimiento, de acuerdo al ingreso en divisas que genera este sector, le han permitido posicionar al
camarén como el segundo producto de exportacion mas importante después del petrdleo

En dicha industria con el fin de abaratar sus costos de produccion optan por contratar personal poco preparado o
capacitado, con el propdsito de abaratar costos, ya que son un capital humano que percibe salarios bajos y que
desconocen cémo ejercer sus derechos como trabajadores.

La gestidn de los recursos humanos ha evolucionado en las Gltimas décadas para poder cumplir con la legislacion y
los requerimientos de las empresas; uno de sus enfoques es evitar considerablemente que la rotacién de personal
impacte de manera negativa en los ciclos productivos de algunos de los sectores econdmicos (Andrade, 2010). Se
observa que la rotacidn del personal implica que constantemente se tenga que renovar esfuerzos en capacitar al
personal y adiestrarlo en las distintas areas productivas.

El principal objetivo de esta investigacion es determinar si el clima de trabajo influye en la rotacion del personal de
produccion; identificando cuales son los aspectos que desfavorecen el compromiso y continuidad del trabajador en
la empresa empacadora y exportadora de camaron.

Para el efecto, se considerd como objeto de estudio, una empresa empacadora y exportadora de camarén que tiene
como actividad principal la comercializacion y exportacidn de productos bioacuaticos, camardn de piscina y de mar
desde el 2015. Esta empresa inicio sus operaciones solo como exportadora; y debido al desarrollo favorable de la
industria; la empresa decidié ampliar sus servicios e implemento, en el 2017 la actividad de empacar y procesar el
producto exportado. Decision que resultado favorable para la empresa, ya que los volimenes exportados en libras y



en divisas ha incrementado, y se puede evidenciar un crecimiento constante del 29% en promedio, tal como lo
demuestra la siguiente tabla:
Tabla 2. Libras exportadas de camardn por afio, junto a la facturacion respectiva

Afio Libras Exportadas Facturacion USD
2015 2835010 8902373.00

2016 2841270 9197183.00

2017 3387720 12460906.65
2018 3264720 9951421.37

2019 4794740 15456178.75
2020 7890755 20909105.03
2021 8969720 29082308.00

Fuente: Empacadora y exportadora de camaron del norte de Guayaquil.

La Tabla 2, muestra la informacion correspondiente al afio de inicio de operaciones (2015), el cual termina con un
importante nimero en libras de camaron exportadas; evidenciando un crecimiento constante por cada afio, y
cerrando en el 2021 con més de 8 millones de libras de camardn exportadas.

La planta empacadora y exportadora de camaron queda ubicada en la ciudad de Guayaquil, cuenta con una
instalacién implementada que le permite procesar hasta 7°200.000 libras al afio, en funcién a los 5 Tuneles; cuenta
con una capacidad de congelamiento de 9°600.000 libras anuales o 4.354 TM/afio. La empresa cuenta con dos areas,
una para el proceso de camarén de cultivo, destinada para el proceso de productos pesqueros (Crustaceos); la otra
area es de camardn de mar (Langostinos-Pomada); las areas estdn implementadas con:13 mesas de acero inoxidable,
10 balanzas digitales de mesa con capacidad de 30 Kg. c/u, 40 carros metalicos para congelacién y 2100 gavetas
plasticas.

Lo que involucra a la linea de frio, se encuentra constituida por las areas de tineles, cAmaras de mantenimiento y
contenedores de apoyo. Los cuales son construidos de paneles de poliuretano, piso de cemento enlucido, las luces
cuentan con proteccion, cortina plastica al ingreso y puerta de cerramiento hermética. Estd compuesta por cinco
Tuanel N° 1 con capacidad de 8000 Ibs, Tdneles N° 2, N° 3, N° 4 cuentan con una capacidad de 7.500 Libras c/u, el
Tuanel N° 5 con capacidad para 10.000 Libras cada 18 horas. Asi también, la empresa cuenta con 2 camaras de
mantenimiento, las paredes son de paneles de poliuretano, piso de cemento enlucido, luces protegidas, cuenta con
cortinas plasticas al ingreso y las puertas de cierre hermético, con una capacidad entre las dos de 160.000 Ib. La
empresa cuentas con 4 contenedores con capacidad de 40.000 Ib cada uno para mantenimiento de la materia prima y
producto terminado.

Esta capacidad de produccion permite que la empresa empacadora y exportadora de camarén, pueda abrir plazas de
trabajo, para que operen dentro de cada una de las areas de procesamiento. Permitiendo dar trabajo a 100

colaboradores, quienes hacen posible que la empresa opere y siga creciendo. La correcta gestion de recursos
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humanos es procurar que, al momento de seleccionarlos, puedan dar analizar los conocimientos y experiencias
laborales que poseen, con la finalidad de programar un adecuado plan de capacitacion al personal para alcanzar los
perfiles requeridos y con ello, puedan lograr explotar sus destrezas y vincularlos con el sentimiento del pleno
compromiso Yy fidelidad con los valores y la conducta requeridos en pro del crecimiento de la empresa. Una vez que
la empresa cuenta con el personal idéneo, este es capaz de desarrollar habilidades de analisis sensorial que permitan
verificar la textura, olor y color del camaron; aplicando principios de calidad en muestras que son tomadas
aleatoriamente. Asi mismo, es importante trabajar con el personal correcto que se encuentre adiestrado para poder
realizar las pruebas quimicas y monitoreo microbiol6gicos en el camardn, para garantizar que sea un producto apto
para el consumo humano.

Los productos que se procesan para su comercializacion y exportacion son los siguientes: Camarén Cola, Valor
Agregado, Camaro6n Entero, Camardn de Mar, Head Less Shell On, P&D, PUD, IQF, Head On Shell On, Pud White,
Pud Dark

Antecedentes

A finales de la década de 1960, el Ecuador da sus primeros pasos en la camaronicultura, que en corto tiempo se hizo
un negocio rentable y de alto crecimiento. La industria del camar6n ha pasado por algunas etapas; dentro de la
primera etapa que comprende los afios 1978 y 1984, se inicié la produccion de camaron. Entre 1984 y 1995, fue el
boom camaronero, en esta segunda etapa hubo una fuerte inversion proveniente del extranjero. Para los afios 1996 y
1998, el sector dejo de enfocarse en la expansion y se concentro en aumentar la produccidn, siendo esta, la tercera
etapa, donde se evidencio el mayor auge y ganancias. Dentro del periodo comprendido entre 1999 y 2005, el sector
fue impactado por la mayor crisis camaronera en su historia (Romero N. , 2014). Para el afio 2019 el Ecuador se
posiciona a nivel mundial del crustaceo como el segundo mayor exportador, siendo la India el primer exportador.
En la actualidad se conoce que el mercado asiatico es el mayor consumidor del camar6n ecuatoriano; también se
denotar que las exportaciones a Europa han incrementado, gracias al nuevo tratado comercial que exonera de
aranceles a este bien. En tercer lugar, esta Estados Unidos, pais que es el principal comprador de camarén
ecuatoriano (Calderon, 2020).

Para analizar las plazas de trabajo que genera la industria camaronera, se han realizado proyectos de investigacion,
donde se ha analizado la relevancia de dicha industria en la economia ecuatoriana, considerando que para el 2017 se
registraron crecimientos en un 17%. Con base a la tendencia registrada, esta industria se vuelve atractiva. Capaz de
generar un aporte del 1.14% del valor del PIB Nacional, lo que significa, a una contribucion importante a nivel
nacional del 1.3% de las plazas de empleo, ya que genera una creciente demanda de mano de obra (Saltos, 2020).
La empresa empacadora y exportadora de camaron, esta dentro de la industria del camarén, su proceso va desde la
compra hasta la exportacion del producto final. La empresa tiene sus inicios en 2015, que inicialmente se constituy6
COMO una empresa que Unicamente exportaba camarén. Ya para el afio 2017 arranca iniciando operaciones como
empacadora y exportadora de camar6n, siendo los Estados Unidos, su potencial mercado. Su principal actividad es
procesar y elaborar productos provenientes del mar y de la acuicultura. La empresa al pertenecer al sector Acuicola,

se rigen bajo el calendario de mareas y que, de acuerdo con este, se maneja la produccion por aguaje y quiebra,
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siendo el primero los dias marcados como méas produccién y los dias de quiebra como los dias de menor produccion.
Gracias al dominio de la operacion se logra ofrece productos de alta calidad que sean seguros para su Consumo y que
satisfagan las expectativas de los clientes, con el fin de lograr ampliar su mercado a nivel nacional e internacional.
La empresa cuenta con 100 empleados, en su mayoria de sexo femenino, con nivel de escolaridad baja y con una
gran fluctuacion de personas con nacionalidad venezolana. Las actividades o tareas que impliquen fuerza son
netamente encomendadas por el grupo de varones.

Cada empresa es diferente, pero lo mas importante es contar con un entorno laboral positivo, donde los empleados

sientan con agrado la idea de presentarse a laborar, y motivados para continuar de manera indefinida en su trabajo.

Planteamiento de la investigacion

El planteamiento de la investigacion se fundamento en base a las ausencias del personal de produccion, razén por la
cual, se considera que la influencia que tiene el ambiente laboral en el personal de produccidn de la empresa
empacadora y exportadora de camaron afecta en su continuidad provocando la rotacion en el area productiva.

La empresa empacadora y exportadora de camardn, es una industria que labora de acuerdo con el calendario de
aguajes y quiebras que publica anualmente el Instituto Oceanografico y Antértico de la Armada del Ecuador
(INOCAR), por lo tanto, es una empresa que convoca al personal a laborar de acuerdo con la cantidad de camarén y
ordenes de produccién que se planifiquen; considerando el periodo de aguaje como de alta productividad y el
periodo de quiebra como de baja productividad. Esta discontinuidad en el nimero de trabajadores convocados y
horarios requeridos en cada aguaje y quiebra ha motivado que no se pueda fijar un horario estable de labores, esta es
una de las variables que han generado que constantemente se retire el personal de la empresa, al no contar con una
constante produccion y asegurar su permanente mano de obra. Ademas de este problema, se cuenta con aspectos
fisicos, propios del ambiente laboral, los cuales, al ejercer la actividad, van provocando el deterioro de la salud de
los trabajadores, en cuanto son expuestos a largo jornadas de trabajos, donde constantemente realizan sus tareas
parados y posturas poco comodas, asi mismo, emplean sus manos directamente con el camarén, provocando que se
lastimen; la exposicion a temperaturas altas, entre otras. También es importante evocar factores como la
comunicacion, el liderazgo, la equidad, sentido de pertenencia, reconocimiento para medir el clima organizacional.
La movilidad de la mano de obra es un problema serio que actualmente afecta en las estrategias de calidad y/o
productividad de las empresas; lamentablemente no existen suficientes estudios que se centren en tratar de
identificar las variables mas relevantes que influyan en la alta rotacion del personal y en el caso particular de la
empresa empacadora y exportadora de camardn ;qué influencia tiene el ambiente laboral que afecta la continuidad

laboral en el personal productivo de la empresa empacadora y exportadora de camar6n?

Justificacion

Cuando los empleados de una empresa rotan de manera continua, es dificil crear formar vinculos fuertes entre ellos;
la alta rotacion origina que se reduzca la productividad laboral, ya que los nuevos empleados necesitan mas tiempo
para ejecutar las labores por la falta de entrenamiento y capacitacion en el puesto de trabajo que ocupard (Romero,
Gonzalez, & Coello, 2017).
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Estudiar el origen de las causas que provocan el alto indice de rotacion influenciado por el ambiente laboral, ayudara
a determinar cudles son los motivos principales que provocan que el personal operativo se retire de la empresa, al
tener claro esto, se puede trabajar en un plan que minimice el indice de rotacion y que permita mejorar las
condiciones laborales en cuanto a los ambitos fisicos y psicoldgicos de los trabajadores, con el prop6sito de
fortalecer la relacién empleado-empresa, garantizando asi que por el capital humano aporte en el largo plazo la

sostenibilidad del mismo.

Objetivo General
Identificar la influencia del clima laboral en la rotacién del personal del sector camaronero de la empresa

empacadora y exportadora de camaron ubicada el norte de la ciudad de Guayaquil.

Objetivos Especificos

o ldentificar si el clima laboral en las organizaciones influye en la incidencia de rotacién del personal.

e Determinar la dimension de la encuesta (estructura, autonomia, cohesion, apoyo, reconocimiento y
equidad) que influye significativamente en la rotacion del personal y que afectan en el clima laboral de la
empresa.

o Determinar si las variables del clima laboral influyen en la rotacion del personal de la empacadora y

exportadora de camardn ubicado al norte de la ciudad de Guayaquil.

Hipotesis General

Ha: Las dimensiones estructura, autonomia, cohesién, apoyo, reconocimiento y equidad en la encuesta influyen de
forma predominantemente en la percepcidn del clima laboral en la empresa.

Hipotesis especifica 1

H1: La estructura es la dimension que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral en la
empresa.

Hipotesis especifica 2

H2: La autonomia es la dimensidn que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral en la
empresa.

Hipotesis especifica 3

H3: La cohesion es la dimension que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral en la
empresa.

Hipotesis especifica 4

H4: El apoyo es la dimension que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral en la
empresa.

Hipotesis especifica 5

H5: El reconocimiento es la dimensién que influye de forma predominantemente en la percepcién del clima laboral

en la empresa.
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Hipotesis especifica 6
H6: La equidad es la dimensidn que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral en la

empresa.

Pregunta de Investigacién
De las seis dimensiones que constan en la encuesta de ambiente laboral (estructura, autonomia, cohesién, apoyo,
reconocimiento y equidad). ¢Qué dimension sera la mas predominante para el empleado cuando evalua el clima

laboral?

Marco Teobrico

El ambiente laboral ha determinado el comportamiento e influenciado en la rotacion del personal, dicho
comportamiento se puede analizar a través de investigaciones que pueden ayudar a tomar medidas necesarias para
reducir la rotacion del personal.

Existen modelos y teorias sobre la rotacion del personal que son fundamentales para analizar la incidencia de la
rotacion del personal.

El modelo de March y Simon se orienta en abordar el problema de la rotacion del personal como un enfoque integral
y sugiere que el individuo es quien toma la decision de retirarse voluntariamente de una organizacion, y que depende
del deseo y facilidad que posea cada persona al ejecutar cambios, asi como la percepcién individual que resulte de
dicho cambio (Chavez, et al., 2013).

Idalberto Chiavenato manifiesta que “la rotacion del personal considerado como el resultado de la decision de salida
de ciertos empleados y que a su vez genera la entrada de otros empelados que los sustituyen en el trabajo. Las
organizaciones sufren un proceso continuo y dinamico de entropia negativa para mantener su integridad y
sobrevivir” (Chango, 2019). De acuerdo al autor, al darse este fenomeno, las organizaciones pierden tanto recursos
como energia, puesto que se tiene que iniciar nuevamente un proceso de seleccion, capacitacion y sustitucion de un
trabajador por otro.

Por otro lado, el fenomeno de la rotacion del personal se considera como una forma de reorganizacion empresarial y
del personal, con relacion a la gestion del Talento Humano. Por lo que Hernan Buenafio menciona que todos los
ambitos, tanto organizacionales como empresariales “la rotacion del personal se cuantifica a través del tiempo en el
que los empleados pueden permanecer dentro de una organizacién y que son medidos de acuerdo con la frecuencia
en los que pueden ser reemplazados” (Huilcarema, 2019).

Autores como Abreu Flores indican que “la compensacion insuficiente puede ocasionar una alta tasa de rotacion del
personal, pero si es demasiado alta puede perder su capacidad de competicion en el mercado” (Romero, et al., 2017).
Por lo tanto una compensacion adecuada es esencial a la hora que querer mantener y motivar la permanencia de la
fuerza de trabajo.

En otros estudios realizados para la década de los noventas y principios del dos mil, se observé un aumento en el
numero de trabajadores que voluntariamente dejaban su trabajo en busca de mejores oportunidades, y la

problemética detectada, como un comln denominador fue la remuneracion como el factor que probablemente
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influya en la decision de los mismos, a retirarse de la empresa en el momento que consideran que es insuficiente su
sueldo.

Con respecto a esto, hay autores que aseguran que la insatisfaccion por la compensacion genera un Modelo de
consecuencias que afirma que “el deseo o la necesidad de ser mejor compensados o el hecho de sentirse
insatisfechos por una mala compensacion, provoca en los empleados una constante blsqueda de un puesto que sea
mejor remunerado, dando como resultado el aumento en la incidencia de ausentismo y rotacion de personal”
(Flores, et al., 2008).

Haciendo referencia del Modelo de Mobley hace enfasis en los aspectos negativos y positivos que se derivan de la
rotacion de personal, la cual define como “ la decision voluntaria o involuntaria de retirarse de la organizacion de la
cual percibe un salario” (Hernandez, et al., 2013). De acuerdo a este modelo los aspectos negativos de la rotacion
del personal se derivan en razon del costo, perturbacion en los aspectos sociales y de desempeno, la baja de moral,
entre otras; en cuanto a los aspectos positivos de la rotacion del personal estan el desplazamiento de trabajadores con
bajo desempeno, flexibilidad, innovacion, etc.

Estudios recientes han demostrado de manera empirica que la intencion de permanencia es la variable y que predice
de mejor manera a la rotacion del trabajador. En cuanto a la intencion de permanencia, Tett y Meyer la definen
como “es la voluntad que se concibe de maner conciente para continuar siendo parte de una organizacion concebida
y conciente por seguir en la organizacion” (Littlewood, 2006).

Todas las definiciones de rotacion del personal coinciden en su escencia, simplemente que unas contienen palabras
que otras cambian, pero que finalmente el enfoque y significado es el mismo; considerando el capital humano como
el elemento principal de toda organizacién. Por lo que Juan Lopez, en su articulo presenta su propia definicion de
rotacion del personal “es la cantidad de personas que ingresan y egresan a la organizacion en un periodo de tiempo,
normalmente expresado a traves de un indice” (Lopez, 2011).

Las medidas financieras que estan centradas en la eficiencia de la rotacion de inventarios, las cuentas por cobrar y
otras, son variables de especial atencion de la mayoria de los gerentes. Esta relacion no es la misma, cuando se habla
de la alta rotacion del personal, al aumentar tiene un efecto contrario, que implica un costo significativo que tiene
impacto negativo en la rentabilidad . La rotacion del personal se lleva a cabo cuando “un empleado decide
abandonar su puesto de trabajo por causas personales y que a su vez debe ser reemplado por otra persona que se
decida contratar para ocupar su espacio” (Mendoza, 2003).

En cuanto al clima laboral, es definido segun estudios realizados por la Universidad de Champagnat como, el
conjunto de cualidades, propiedades o atributos que relativamente son permanentes dentro de un ambiente de trabajo
concreto, que los colaboradores que integran a la organizacién empresarial experimentan o perciben, influyendo
sobre su conducta (Freire, 2020).

Para lograr los objetivos organizacionales, las empresas de hoy en dia se preocupan en el progreso y las necesidades
del recurso humano; es decir, que no solo intentan favorecer a sus clientes, sino que tambien a sus trabajadores.

El clima laboral es el ambiente donde los trabajadores pueden desenvolverse y desarrollar sus tareas y
responsabilidades, tambien es considerado el medio para potenciar sus habilidades y destrezas que generan

productividad en la organizacién, en dichas circuntancias deben resaltarse los aspectos laborales que permitan
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mantener un bienestar y un equilibrio satisfactorio que sea capaz de producir un beneficio global, hablando en doble
partida, tanto a los trabajadores, para que se sientan en un ambiente acogedor y a la empresa para que obtenga
mayores ganancias y fidelidad (Criollo, 2014).

El clima organizacional es muy importante, y debe prevalecer en cada una de las empresas, asi mismo el factor
humano debe asumir el compromiso organizacional sintiendo fidelizado e identificado con la empresa, y su vez, la
empresa se vuelve mas eficiente y pueda alcanzar mejores resultados (Trelles, 2019).

El clima laboral se relaciona con la productividad en base al tipo de direccion de una organizacién, cuyos resultados
dependen de circunstancias que se pueden controlar. Asi tambien los trabajadores deben identificar la cultura
organizacional de la empresa, en cuanto a sus valores, vision, mision, principios, objetivos y politica; para que pueda
existir una razon de permanencia en base a lo que proyecta el clima laboral en sus trabajadores (Pilligua & Arteaga,
2019).

La alta direccion es la responsable en propiciar un buen clima laboral; ya que la calidad del clima laboral esta
estrechamente relacionada al manejo social del directivo a cargo, como tambien del comportamiento que tengan los
trabajadores, al momento de interactual con la empresa; de esta manera es como tambien se prepara el terreno
correcto para el desarrollo del clima laboral dependiendo de la cultura, de os sistemas de gestion, las politicas de
personal y la mejora del ambiente. La calidad del clima de trabajo influye de manera directa a los trabajadores,
quienes sentirse satisfechos, son mas productivos. Caso contrario, es cuando se percibe un mal clima laboral, que
destruye el ambiente de trabajo cotidiano y provoca situaciones de malestar y conflicyo, que se traduce en bajo
rendimiento (Chavez & Flores, 2016).

El clima laboral en una emprea es el reflejo de su ambiente interno, conformado por los trabajadores influenciados
por el comportamiento, las actitudes, los valores, creencias, sentimientos y un sin nimero de caracteristicas
(Bermudez, 2020).

Marco Referencial

De acuerdo a un estudio realizado por Aguilar et al. (2013) a la empresa empacadora de camarén FAECAMSA
ubicada en la ciudad de Guayaquil con el proposito de reducir la rotacion y los problemas derivados de ella,
concluyen que si la empresa adopta un enfoque de administracion por competencias, que contemple un proceso de
seleccion que permita elegir al personal idoneo para cada una de las areas que dara como resultado, incrementos en
el volumen de produccion; asi también que contemple la continua capacitacion del personal; y sobre todo que
ofrezca salarios justos y beneficios de ley que permitan al personal integrarlo y vincularlo con los objetivos de la
organizacion.

Otro aporte que se expone es el de Malagon y Peralta (2012) quien, a través del diagndstico situacional de la
empresa empacadora de camaron, constato que su realidad es contar con un personal no fijo en cada area y que se
contrata por diay que se les paga conforme a las libras procesadas y/o las horas laboradas. Estos factores le permiten
establecer que la rotacion del personal de una empacadora de camaron se debe a ciertas falencias que por parte de la

gestion de Talento Humano no toma en cuenta para asegurar la permanencia del trabajador, tales como la
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imparticion de inducciones rapidas al proceso de produccion sin que exista un previo registro, 0 se propongan
capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo y se lleve a cabo la respectiva retroalimentacion; tampoco existen
politicas de incentivos que motiven la permanencia o lealtad del personal de produccién.

El retener al personal es una tarea esencial del departamento de recursos humanos y de la administracion en general;
por lo que se han realizado investigaciones en bisqueda de analizar los motivos de la rotacion del personal que
representan costos y danos a la imagen de la empresa, por lo que Romero, et al., (2017) presenta una investigacion
de la rotacion del personal de la empresa Cashrimp S.A. planta empacadora de camaron ubicada en la ciudad de
Guayaquil, cuyos resultados demuestran que entre las principales causas estan: el salario, la oportunidad de carrera,
la cooperacion entre las areas productivas, el reconocimiento y el balance de la relacion vida-trabajo. Asi mismo
asegura que las empresas deben considerar con la misma relevancia que le dan a la rotacion de los inventarios como
a la rotacion del personal, puesto que ambas variables se encuentran relacionados directamente en cuanto al
rendimiento financiero de la empresa.

Empresas como Deloitte Consulting afirmar que en el mercado laboral ecuatoriano, los lideres de Recursos
Humanos se centran mas en desarrollar mecanismos que permitan retener a los mejores colaboradores; ya que la
rotacion del personal implica costos como “los costos directo de reclutamiento, costos por caida de productividad y
la reduccion temporal del costo de mano de obra” (Estrada, 2017).

Para poder aplicar el instrumento de medicion de la presente investigacion fue necesario aplicar la encuesta que
otros expertos han utilizado, en este caso, como referencia se utilizaron los estudios aplicados para mejorar el clima
laboral por el Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional (CNII), entidad responsable en asegurar el
ejercicio pleno de los derechos, igualdad y no discriminacion. Dicha entidad aplicé una encuesta, identificando los
factores que involucra la falta de satisfaccion de los trabajadores en su ambiente de trabajo. El interés en el campo
del clima laboral radica en que el comportamiento humano se relaciona directamente en base a la interaccion del
ambiente y la persona. Por lo que para el estudio se aplicd una encuesta con 40 preguntas a 60 personas, donde se
analizaron factores como la estructura, autonomia, la cohesion, el apoyo, el reconocimiento y la equidad para

evaluar la situacion del clima laboral del CNII (Marmol, 2018).

Marco Legal
Existen en Ecuador requisitos legales que las entidades de control emiten para poder exportar camarén, entre los
cuales se encuentra:
1. El Acuerdo Ministerial, otorgado por la Subsecretaria de Acuacultura, que autoriza a la empresa para poder
exportar.
2. Acta de Produccidn Efectiva, otorgada por la Subsecretaria de Acuacultura, previo a la inspeccion del
establecimiento.
3. Certificado de calidad HACCP, otorgado por el Instituto Nacional de Pesca (INP), previo a la verificacion

semestral del establecimiento, documentos, proceso y calidad del producto a exportar.

En Ecuador los derechos y obligaciones de los trabajadores se encuentran presentes en el Cédigo de Trabajo.

En cuanto a los aranceles para la exportacion de camarones a Estados Unidos la tarifa es del 0%.
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Disefio de Investigacion

El presente trabajo investigativo se basé en un disefio no experimental puesto que la manipulacion de las variables
de estudio es nula, limitandonos a observarlas y analizarlas. La correlacién utilizada es simple donde previo a la
medicion de las variables, se realiza la comprobacion de las mismas mediante pruebas de hipotesis.

Enfoque de Investigacion

El enfoque del presente trabajo es cuantitativo, orientandose en técnicas de encuestas a todos los trabajadores de la
empresa, con la finalidad de explicar la realidad desde una perspectiva objetiva, medida con exactitud a traves de
indicadores donde se miden datos cuantificables.

Poblacién

Para el presente trabajo, la poblacion o “universo” corresponde al total de empleados actuales en la empresa. Es
decir, 100 personas.

Muestra

En vista que la poblacidn total no es grande ni infinita, en el presente estudio se muestred a toda la poblacién
(empresa) para obtener un resultado real de la percepcién del trabajador con respecto al clima laboral. Debido a las
restricciones presentes por la pandemia del COVID-19 y para salvaguardar la salud tanto de los encuestados como

del encuestador, se procedi6 a realizarla via Google Formularios.

Instrumento de medicion

El cuestionario fue obtenido Marmol L. (2018) correspondiente a una tesis de grado, dicho cuestionario evalGa el
clima laboral a través 40 preguntas agrupadas en seis dimensiones. Debido a que el cuestionario utilizado no registra
la elaboracion del Alfa de Cronbach, se procedié a determinarlo con la informacion obtenida en la encuesta, dando
un valor de 0.99 como se muestra en la Figura 1, valor del Alfa de Cronbach obtenido de los valores de la encuesta
relizada determianso con el software R. El valor del Alfa oscila entre 0y 1, siendo los valores cercanos a 1 los que

indican mayor consistencia interna, valores menores a 0.5 indican baja o poca confiabilidad en la informacion.

Reliability analysis
Call: alpha(x = DATA)

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r 5/N ase mean sd median_r
hﬁ.gg 1 0.66 77 0.0019 3.9 1 0.67

95% confidence boundaries
Tower alpha upper
Feldt 0.98 0.99 0.99
Duhachek 0.98 0.99 0.99

Figura 1. Valor del Alfa de Cronbach obtenido de los valores de la encuesta realizada determinado con el software
R.
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Encuesta
Formato de la encuesta realizada, obtenida de la tesis de (Marmol, 2018). Para nuestro caso, la escala de Likert

utilizada cambi6 a:

1. Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni en acuerdo ni desacuerdo
4. En acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Encontrar las dreas de oportunidad que nos permitan MEJORAR EL AMBIENTE de trabajo en la institucion
Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en Tu experiencia de trabajo, por lo tanto NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O
Propdsito: | INCORRECTAS
Lee cuidadosamente cada uno de las preguntas y marca con una X en la casilla correspondiente la respuesta que mejor describa tu opinion.
NO DEBE QUEDAR NINGUNA PREGUNTA EN BLANCO
L. Totalmentedeacuerdo
Escala: 2.Parcialmentedeacuerdo
3.Endesacuerdo
4.Noaplica(N/A)
Preguntas
# 1 2 3 N/A
ESTRUCTURA
1 Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo
2 La di}"ccci()n maniﬁcs_ta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido comin de mision e
identidad entre sus miembros.
3 Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion
4 Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi trabajo
5 MNuestros clientes externos estan recibiendo el servicio que demandan de nosotros
6 Estoy satisfecho con los beneficios que recibo
AUTONOMIA 1 2 3 N/A
7 Soy responsable del trabajo que realizo
8 Soy responsable de cumplir los estandares de desempeiio y/o rendimiento
9 Conozco las exigencias de mi trabajo
10 Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas
COHESION 1 2 3 N/A
1 En mi grupo de trabajo, solucionar problemas es mas importante que encontrar algin
culpable.
12 En mi institucion existe un espiritu o mistica de que "estamos todos juntos en esto”
13 Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comin.
14 Mi grupo trabaja de manera eficiente y enfocada.
15 Mi jefe toma acciones que refuerzan el objetivo comiin de la institucion.
16 Puedo confiar en mis compafieros de trabajo.
17 Mi jefe escucha lo que dice su personal.
18 Mi jefe estd disponible cuando lo requiero.
19 Mi jefe posee una clara vision de la direccién de nuestro grupo de trabajo.
20 Mi jefe me comunica y orienta sobre las politicas y forma de trabajo de mi drea.
21 Mi jefe me dice cuando debo mejorar mi trabajo
22 Mi jefe me da retroalimentacion positiva y negativa sobre mi desempefio.
23 Recibo en forma oportuna la informacion que requiero para mi trabajo
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24 Sé donde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo.

25 Existe muy buena comunicacion entre los comparieros de trabajo.
26 Existe muy buena comunicacion con mi superior inmediato.
APOYO 1 2 3 N/A

27 Mi jefe me apoya utilizando mis ideas para mejorar en el trabajo.
28 Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito.
29 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo necesito.
30 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

RECONOCIMIENTO 1 2 3 N/A
31 Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.
32 Mi jefe es rapido para reconocer una buena gjecucion de mi trabajo.
33 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

El instrumento de medicion utilizado para evaluar al personal arroja conclusiones justas

34 sobre mi desempeifio.
EQUIDAD 1 2 3 N/A

35 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.
36 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.
37 Mi jefe no tiene favoritos.
38 Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo.
39 Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera que el problema

no vuelva a suceder.
40 Nuestro ambiente laboral apoya la innovacion.

Analisis de Datos

Una vez obtenida la informacion de las 100 personas encuestadas, se realizara una estadistica descriptiva para las
preguntas filtro. Histograma de frecuencias para las edades y diagramas de pastel para los géneros y niveles de
educacidn de los trabajadores. En cuanto a las preguntas, se presentara un gréfico de barras general con el promedio
de cada una de las preguntas, otro separado por género, seis graficos de barras correspondientes al resumen de cada
dimensidn junto con su grafico de pastel para verificar cantidad de respuestas por dimension.

Adicionalmente, se realizara un analisis de varianza de una via (ANOVA) donde las preguntas de la encuesta seran
las variables de respuesta para el presente estudio. La hipdtesis nula (sin efecto de dimensiones) sera rechazada con
un valor p < 0.05. Para que el ANOVA sea posible, se procedera a realizar las pruebas de homogeneidad de
varianzas y de normalidad.

La homogeneidad de varianzas se examinard mediante la prueba de Bartlett, donde sera aceptada con valores p >
0.05. La suposicién de normalidad se examinara mediante la prueba de Shapiro-Wilk, al igual que en la prueba de
Bartlett, sera aceptado con valores p > 0.05. En el caso de presentarse diferencias significativas, se usara la prueba
de Tukey para comparar las medias de cada dimension, en el caso de que la prueba de homogeneidad de varianzas
falle, se aplicara estadistica no paramétrica (prueba de Kruskal-Wallis y Test de Dunn). La prueba de Alfa de
Cronbach se realiz6 y al ser un valor mayor a 0.5 se procede a aceptar la consistencia de la informacion.

Para el analisis de la informacién se utilizaron los programas Microsoft Excel y RStudio.
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Resultados
En base a la investigacién y los datos recolectados a través del instrumento de medicion, se arrojan los siguientes

resultados:

Histograma

120.00%
100.00%
80.00%
60.00%

40.00%
20.00% ——% acumulado

mm Frecuencia

Frecuencia

0.00%

20 30 40 50 60 =60

Clase

Figura 2. Distribucion de edades en la empresa

La Figura 2, distribucién de edades en la empresa, mostro que mas del 50% de la empresa se encuentra conformados
por personas entre los 21 y 40 afios. Personas mayores a 60 afios corresponden al 16% de la empresa y solo el 6%

corresponde a personas de 18 a 20 afios.

Género de los trabajadores

Masculino
26%

Femenino
7Aa%

Figura 3. Porcentaje del género de trabajadores de la empresa

Se observa en la Figura 3, porcentaje del género de trabajadores de la empresa, que el 74% corresponde a personal
femenino y el 26% a personal masculino. Cabe recalcar que la mayor parte del personal masculino contratado

corresponden a personas que ayudan con trabajo de fuerza.
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Nivel de estudios de los trabajadores

5% 5%

8%
8% ‘

A48%

26% = No tiene
= Basico
= Bachillerato

Tecnologico

= Universitario

= Superior

Figura 4. Nivel de estudios de los trabajadores de la empresa

De acuerdo a la Figura 4, nivel de estudios de los trabajadores de la empresa, alrededor del 75% de los trabajadores,
poseen estudios basicos y de bachillerato, el 25% restante se divide entre tecnoldgico, universitario, superior o0 no

tiene.

Promedio general de la encuesta

P11 P13 P15 P17 P19 P21 P23 P25 P27 P29 P31 P33 P35 P37 P39

4,6
4,4
4,2

4
8
6
4
2
P1L P3 P5 P7 P9

Figura 5. Promedio general por respuesta de la encuesta realizada
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Se promediaron los resultados por preguntas mostrando la distribucion mostrada en la Figura 5, promedio general
por respuesta de la encuesta realizada; se puede observar que las preguntas 6 y 16 son las que poseen los valores mas
bajos y las preguntas 7 y 9 los valores mas altos.
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Respuestas por género
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Figura 6. Promedio general por respuesta y por género de la encuesta realizada
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Se agruparon por género los promedios de las respuestas donde se puede observar que de manera general, los
hombres registran mejores respuestas que las mujeres, tal como se ilustra en la Figura 6, promedio general por

respuesta y por género de la encuesta realizada.

La Figura 7, gréafico de puntos y bigotes correspondiente al promedio general por dimensidn, se puede se puede
apreciar que, gracias a la prueba de Shapiro-Wilk se permiti6 evidenciar normalidad en cada una de las dimensiones,
la que presentaron valores (p > 0.05). Por otro lado, la prueba de Bartlett mostré homogeneidad de varianzas entre
dimensiones con un valor p = 0.1023. En vista que se cumplen ambos requisitos, se procedid a elaborar un ANOVA,
donde se presentaron diferencias significativas entre tratamientos (p = 0.000306) denotandose a través de la prueba
de Tukey que la dimensidn D2 es significativamente diferente al resto. Asi mismo, la dimensidn D5, pese a no

presentar diferencias significativas con las demas, presentd (en promedio) los valores méas bajos.
Encuesta por Dimensiones
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b
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@
i
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L
a
A75- E
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Dimensiones

Figura 7. Gréfico de puntos y bigotes correspondiente al promedio general por dimensién
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El ancho de los corchetes corresponde a la desviacion estandar. Letras diferentes corresponden a dimensiones con

diferencias significativas presentes.

Dimensiones:
D1. Estructura
D2. Autonomia
D3. Cohesion
D4. Apoyo
D5. Reconocimiento
D6. Equidad

Adicionalmente, se presentan los gréaficos por dimensiones, donde se pueden evidenciar los aspectos a mejorar en

cada una de las dimensiones.

Dimensién 1: Estructura

4

39

3.8

3.7

3.6

35
P1 P2 P3 P4 P5 PG

Figura 8. Promedio de las preguntas de la dimension 1 (Estructura)

Tal como se muestra en la Figura 8, Promedio de las preguntas de la dimension 1 (Estructura), se aprecia que en la
dimension 1 (Estructura), se tiene que la pregunta 6 (Se siente satisfecho con sus beneficios) present6 el menor valor

y la pregunta 1 (Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo) el mayor valor.

D1: Estructura

6%

=]l
44% =2

17% =3

23%

Figura 9. Porcentaje de respuestas de la dimensién 1 (Estructura)

24



De acuerdo a la Figura 9. Porcentaje de respuesta de la dimension 1 (Estructura), se advierte que el 44% de los

encuestados dieron una puntuacion de 5 y 23% una puntuacion de 4.

Dimension 2: Autonomia

P7 P8 P9 P10

Figura 10. Promedio de las preguntas de la dimension 2 (Autonomia)
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En cuanto a la Figura 10, Promedio de las preguntas de la dimension 2 (Autonomia), que aborda la dimensién 2
(Autonomia), se precisa que la pregunta 10 (Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas) presentd

el menor valor, comparada con la pregunta 9 (Conozco las exigencias de mi trabajo).

D2: Autonomia

4%

8%
8%
nl
2
n

15% 4

65%

Figura 11. Porcentaje de respuestas de la dimension 2 (Autonomia)

Adicionalmente se puede observar en la Figura 11, porcentaje de respuestas de la dimension 2 (Autonomia), que el

65% de los encuestados dieron una puntuacién de 5y 15% una puntuacion de 4.
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Dimensién 3: Cohesidn
42
4.1

1
39
38
37
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35
34 =
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Figura 12. Promedio de las preguntas de la dimension 3 (Cohesién)

Segun la Fifura 12, Promedio de las preguntas de la dimensién 3 (Cohesién), para la dimensién 3 (Cohesién), se
tiene que la pregunta 16 (Puedo confiar en mis compafieros de trabajo) presentd los menores valores frente a la

pregunta 13 (Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun).

D3: Cohesién

7%

=]

45% =2
o
5% L,

23%

Figura 13. Porcentaje de respuestas de la dimensién 3 (Cohesion)
Adicionalmente se puede observar en la Figura 13, Porcentaje de respuestas de la dimension 3 (Cohesion), que 45%

de los encuestados dieron una puntuacion de 5y 23% una puntuacion de 4.
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Dimension 4: Apoyo
42

41
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39

38

3.6
P27 P28 P29 P30

Figura 14. Promedio de las preguntas de la dimension 4 (Apoyo)

Segun la Figura 14, Promedio de las preguntas de la dimension 4 (Apoyo), en la dimension 4 (Apoyo), la pregunta
27 (Mi jefe me apoya utilizando mis ideas para mejorar en el trabajo) present6 los valores mas bajos frente a la
pregunta 29 (Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo necesito).

D4: Apoyo

7%

L

=2

48% 16%

3

Figura 15. Porcentaje de respuestas de la dimension 4 (Apoyo)
Adicionalmente se puede observar en la Figura 15, Porcentaje de respuestas de la dimensién 4 (Apoyo), que 48% de

los encuestados dieron una puntuacion de 5 y 20% una puntuacion de 4.

27



Dimensién 5: Reconocimiento

P31 P32 P33 P34

Figura 16. Promedio de las preguntas de la dimension 5 (Reconocimiento)
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En cuanto a la Figura 16, promedio de las preguntas de la dimensién 5 (Reconocimiento), la dimension 5
(Reconocimiento) presentd valores bajos en todas sus preguntas ya que su rango de valores esta entre 3.64 y 3.76,
sin embargo, la pregunta 34 (El instrumento de medicidn utilizado para evaluar al personal arroja conclusiones
justas sobre mi desempefio) fue la menor de todas y las preguntas 31 (Puedo contar con una felicitacion cuando

realizo bien mi trabajo) y 32 (Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucién de mi trabajo) las mayores.

D5: Reconocimiento
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Figura 17. Porcentaje de respuestas de la dimension 5 (Reconocimiento)

Adicionalmente se puede observar en la Figura 17, porcentaje de respuestas de la dimension 5 (Reconocimiento),

que 40% de los encuestados dieron una puntuacion de 5y 22% una puntuacién de 4.
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Dimensién 6: Equidad
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Figura 18. Promedio de las preguntas de la dimensién 6 (Equidad)

Para el caso de la Figura 18, promedio de las preguntas de la dimensién 6 (Equidad), la dimension 6 (Equidad)
mostré que la pregunta 37 (Mi jefe no tiene favoritos) present6 los valores méas bajos frente a la pregunta 39
(Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera que el problema no vuelva a suceder) que

presento los valores mas altos.

D6: Equidad
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Figura 19. Porcentaje de respuestas de la dimension 6 (Equidad)

Adicionalmente se puede observar en la Figura 19, porcentaje de respuestas de la dimension 6 (Equidad), que 45%
de los encuestados dieron una puntuacion de 5y 22% una puntuacion de 4.

Finalmente, se muestra en la Tabla 3, flujo del personal de la empresa en el periodo 2017-2021, un notable aumento

en el porcentaje de salida de los empleados, llegando a casi el 40% en 2021. Motivo por el cual se procedio a

realizar la presente encuesta.
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Ao Entradas Salidas % Salida

Empleados
2017 99 18 18.2% 81
2018 105 31 29.5% 74
2019 157 37 23.6% 120
2020 167 63 37.7% 104
2021 165 65 39.4% 100

Tabla 3. Flujo de entrada y salida del personal de la empresa en el periodo 2017-2021

Flujo de personal de la empresa
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Figura 20. Flujo de personal de la empresa en el periodo 2017-2021

Conclusiones

Los datos de edad, género y nivel de estudios mostraron lo siguiente:

Mas del 50% de la empresa corresponde a personas entre los 21 y 40 afios de edad, siendo esta la edad éptima para
trabajar, sin embargo, un 16% de la empresa corresponde a personas mayores de 60 afios, con los que se debe tener
especial cuidado, puesto que, al estar en un ambiente donde se realiza gran esfuerzo fisico, el riesgo de algun
accidente es mayor.

Alrededor del 75% de la empresa corresponde a personal femenino, siendo solo un 25% destinado a trabajo
masculino. El trabajo masculino es netamente labores in situ y de fuerza mecanica.

En cuanto al nivel de estudios de los empleados, el 48% corresponde a estudios de bachillerato, los que, sumados al
26% de estudios basicos evidencian que alrededor del 75% de la empresa posee estudios de medios a regulares. Los
estudios universitarios y superiores marcan solo un 13% siendo igualados con el mismo porcentaje de personas con
estudios tecnoldgicos o sin estudios. En vista a las labores que se desempefian en campo, el nivel de estudios no es
un factor limitante que se toma en cuenta para contratar a las personas. Sin embargo, el personal que labora en
oficinas deberia contar un nivel de estudios universitario o superior.
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En cuanto a los datos correspondientes a la encuesta tenemos lo siguiente:

Las preguntas 6 y 16 presentaron los valores mas bajos, estas preguntas hacen referencia a la satisfaccion de los
empleados con sus beneficios (dimension estructura) y sobre la confianza con los compafieros de trabajo (dimensién
cohesion). Mientras que, las preguntas 7 y 9 presentaron los valores més altos, estas preguntas hacen referencia a la
responsabilidad y exigencias del trabajo (dimension autonomia).

Un dato interesante resulté de separar las respuestas de los encuestados por género, puesto que de manera general se
evidencia que las mujeres presentan valores menores a los hombres. Asi mismo, se pueden notar diferencias
notables de respuestas, especialmente en las preguntas 16, 31, 32 y 33 que hablan acerca de la confianza entre
compafieros de trabajo y relaciones con el jefe inmediato. Es decir, de manera general, las mujeres tienden a no
confiar tanto como los hombres en su ambiente laboral, de igual manera, las relaciones del jefe inmediato con los
hombres es mejor que con las mujeres. Este tema es relevante al momento de elaborar un plan de mejora.

En cuanto a la agrupacién de preguntas por dimensiones, se obtuvo mediante un ANOVA que, la dimension de
autonomia (D2), fue significativamente diferente al resto de dimensiones (p < 0.05). Es decir que, en lo que
corresponde a clima laboral, los empleados se consideran auténomos en las acciones que realizan. Esta respuesta
puede estar ligada a la falta de cooperacién o de ayuda por parte de los compafieros de trabajo. Por otro lado, la
dimensién de reconocimiento (D5), presentd los valores més bajos. Se debe recordar que la falta de reconocimiento
por parte del jefe es uno de los factores principales que influyen en un mal ambiente laboral y renuncia por parte de
los empleados. Se realizo tambien un estudio con la informacion histérica (2017-2021) correspondiente al flujo del
personal, donde se evidencia un notable aumento en el porcentaje de salida de los empleados, cambiando de 18.2%
en 2017 a 39.4% en 2021, que esta vinculado al mal clima laboral presente en la empresa ya que al considerarse
auténomos en todo lo que hacen, sumado a la falta de reconocimiento por parte de la empresa, fomentan la bdsqueda
de nuevas oportunidades laborales.

En cuanto a la informacion correspondiente a la dimension estructura (D1), tenemos que el 44% de los encuestados
estan totalmente de acuerdo con las preguntas relacionadas a esta dimension, un 23% manifiestan que estan de
acuerdo, un 17% de encuestados sostiene que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 10% manifiesta que estan
en desacuerdo, y una minoria de un 6% esta en total desacuerdo.

La dimension de autonomia (D2) fue la que presento los valores mas altos y significativamente diferentes al resto de
dimensiones, adicionalmente, esta dimensién mostr6 la mayor cantidad de valores totalmente de acuerdo con un
65%, un 15% estan de acuerdo, un 8% prefiere mantenerse neutro, al igual que otro 8% no esta de acuerdo,
finalmente un 4% esté en total desacuerdo con las preguntas relacionadas con la autonomia.

La dimensidn de cohesion (D3), fue la que posey6 la mayor cantidad de preguntas, las cuales estuvieron distribuidas
en un 45% los totalmente de acuerdo, un 23% los de acuerdo, 15% las personas ni de acuerdo ni en desacuerdo, un
10% en desacuerdo y un 7% las personas totalmente en desacuerdo.

En lo que corresponde a la dimension de apoyo (D4), un 48% estuvo totalmente de acuerdo, un 20% de acuerdo,

16% mantuvieron una postura nula, 9% en desacuerdo y un 7 totalmente en desacuerdo.
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La dimensién de reconocimiento (D5) fue la que presentd los valores mas bajos, asi mismo presentd la menor
cantidad de personas totalmente de acuerdo con un 40%, un 22% de los encuestadoos mostraron estar de acuerdo, un
16% ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 11% en desacuerdo y el mismo porcentaje para totalmente en desacuerdo.
Finalmente la dimension de equidad (D6) mostr6 que el 45% de las personas encuestadas esta totalmente de acuerdo
con las preguntas, un 22% mostro estar de acuerdo, un 15% ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 9% en desacuerdo y
el mismo porcentaje totalmente en desacuerdo.

En cuanto a las hipotesis planteadas tenemos que:

Hipétesis General

Ha: Existe una dimensién en la encuesta que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral
en la empresa.

Si Aceptado, quedd demostrado a través de un analisis ANOVA que la dimensién D2 (Autonomia) evidencia
diferencias significativas entre dimensiones (p = 0.000306) siendo mayor que las demas, lo que se traduce en
percepcion de indepencia o abandono por parte del empleado con la empresa.

Hipétesis especifica 1

H1: La estructura es la dimension que influye de forma predominantemente en la percepcidn del clima laboral en la
empresa.

Rechazada, quedé demostrado que su comportamiento es idéntico al resto de dimensiones, exceptuando D2.
Hipotesis especifica 2

H2: La autonomia es la dimensidn que influye de forma predominantemente en la percepcién del clima laboral en la
empresa.

Aceptada, la dimension D2 influye de forma predominante al presentar diferencias significativas entre dimensiones
evidenciados tanto en el ANOVA como en el test de Tukey.

Hipotesis especifica 3

H3: La cohesion es la dimensidn que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral en la
empresa.

Rechazada, quedd demostrado que su comportamiento es identico al resto de dimensiones, exceptuando D2.
Hipotesis especifica 4

H4: El apoyo es la dimensién que influye de forma predominantemente en la percepcién del clima laboral en la
empresa.

Rechazada, quedd demostrado que su comportamiento es identico al resto de dimensiones, exceptuando D2.
Hipétesis especifica 5

H5: El reconocimiento es la dimensidn que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral
en la empresa.

Rechazada, quedé demostrado que su comportamiento es identico al resto de dimensiones, exceptuando D2.
Hipotesis especifica 6

H6: La equidad es la dimensidn que influye de forma predominantemente en la percepcion del clima laboral en la

empresa.
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Rechazada, quedd demostrado que su comportamiento es identico al resto de dimensiones, exceptuando D2.
Tomando en cuenta los hallazgos de la investigacion con respecto a la influencia del clima laboral en la rotacion del
personal de la empresa empacadora y exportadora de camarén, acorde a la encuesta realizada, se evidencia que la
dimension de la variable autonomia, es la de mayor relevancia, ya que es la dimension que influye de forma
predominantemente en la percepcion del clima laboral en la empresa; con el proposito de que los trabajadores se
sientan como una parte de todo, mediante el Empowerment, que permitira que los que estan subordinados puedan
sentirse con el poder de decision y la autonomia necesaria para desempefiar sus tareas; adicional, de sentir que tienen
el poder de aportar con ideas nuevas que seran tomadas en cuenta, eliminando las limitantes y el hecho de que se
programen solo a recibir érdenes y cumplirlas, con ello se obtendréan resultados sostenibles que contribuyan a las
estrategias de la empresa.

Se empezara a implementar el llenado de cuestionarios para realizar entrevistas estructuradas al personal de nuevo
ingreso, pruebas psicoldgicas para la deteccidn de la percepcion de riesgo (TDA), pruebas fisicas, guias de registro
de las conductas, aplicar formatos de analisis por puestos, materiales para talleres, y formato que enfocados en la

evaluacidn técnica; asi mismo al finalizar la relacion laboral (Otero & Torres, 2016).
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entre el clima laboral y la rotacion de personal en la empresa empacadora y exportadora de camarén.
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