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Resumen

La presente investigacion analiza la brecha del conocimiento en la cultura
organizacional de los empleados de Industrial Pesquera Santa Priscila S.A.,
destacando su impacto en la eficiencia y competitividad de la empresa. Es asi
como la cultura organizacional siendo aspecto central en la gestién del
conocimiento, influye directamente en la comunicacién interna de Santa
Priscila, ademas de su alineacion de valores, la integracion del personal y el
logro de objetivos estratégicos, sin embargo, existe una brecha de
conocimiento que impide esta empresa tenga una adecuada toma de
decisiones, innovaciéon y productividad. Es por ello por lo que a partir de un
estudio cuantitativo que despliega encuestas a empleados, se observaron
factores como la ausencia de recursos de capacitacion, deficiencias en la
comunicacién organizacional y la falta de estrategias efectivas de difusion del
conocimiento. Se establece que tener una cultura organizacional fuerte, junto
con programas de capacitacion y supervision activa, mejora el intercambio de

conocimientos y mejora la identidad corporativa.

Las estrategias sugeridas para mejorar la brecha incluyen la creacién de una
intranet para nuevos conocimientos y herramientas de mejora, nuevos
espacios de trabajo amigables con la innovacién, y cubiculos abiertos para
ayudar en la captura y difusion del conocimiento, asi como nuevas estrategias
efectivas de trabajo en equipo. La adopcién de estas iniciativas permitira
reducir la brecha de conocimiento, optimizar el desempefio del personal y

mejorar la sostenibilidad de la empresa en un sector altamente competitivo.

Palabras Clave: Cultura organizacional, administraciéon de empresa,

conocimiento y experiencia, Institucién privada.
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Abstract
This research analyzes the knowledge gap in the organizational culture of the
employees of Industrial Pesquera Santa Priscila S.A., highlighting its impact
on the efficiency and competitiveness of the company. This is how the
organizational culture, being a central aspect in knowledge management,
directly influences the internal communication of Santa Priscila, in addition to
its alignment of values, the integration of personnel and the achievement of
strategic objectives, however, there is a knowledge gap that prevents this
company from having adequate decision making, innovation and productivity.
That is why, based on a quantitative study that deploys employee surveys,
factors such as the absence of training resources, deficiencies in
organizational communication and the lack of effective knowledge
dissemination strategies were observed. It is established that having a strong
organizational culture, along with training programs and active supervision,

improves knowledge sharing and enhances corporate identity.

Suggested strategies to improve the gap include the creation of an intranet for
new knowledge and improvement tools, new innovation-friendly workspaces,
and open cubicles to assist in the capture and dissemination of knowledge, as
well as new effective teamwork strategies. The adoption of these initiatives will
reduce the knowledge gap, optimize staff performance and improve the

company's sustainability in a highly competitive sector.

Keywords: Organizational culture, business administration, knowledge and

experience, Private institution.
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Introduccioén

La cultura organizacional determina el comportamiento de una entidad.
Es el conjunto de valores, normas y conductas que marcan la forma en que
sus miembros interactian, promoviendo su capacidad para adaptarse a
contextos que cambian. En este sentido, una de las principales brechas que
enfrentan las organizaciones es la del conocimiento, la cual es definida como
la diferencia que existe entre el conocimiento que puede ser disponible y aquel
gue realmente se utiliza en los procesos internos. Este proceso y falta de
informacion inciden adversamente en el proceso de toma de decisiones, en la
innovacion y en la capacidad de reaccion ante cambios externos, poniendo en

riesgo la competitividad y sostenibilidad organizacional (Jalil et al. 2019).

Dicha alineacion les permite alcanzar mayores niveles de eficacia en el
cultivo de ambientes colaborativos donde el aprendizaje y la transferencia de
capital intelectual son pilares de la optimizacion continua de sus procesos y
resultados (Fajardo et al. 2020).

La naturaleza de la cultura organizacional lleva a que exista una funcion
primordial con respecto a la creacion y difusiobn del conocimiento, en el
contexto de las instituciones educativas. Garcia Lirios y sus colaboradores
avanzan al sefialar que estos procesos se encuentran determinados por
ciertos elementos culturales, incluyendo las alianzas estratégicas y el clima
organizacional, lo que resalta la necesidad de que la cultura organizacional
sea vista como uno de los pilares importantes para una buena gestién del
conocimiento. Esta perspectiva incorpora la comprension de que las normas
y valores institucionales no solo gobiernan el flujo de informacién, sino
también como se entiende y se actla sobre esa informacion en el contexto

laboral particular (Guzman et al., 2022).

Otra dimensién relevante para hacer frente a las disfuncionalidades
dentro de la organizacion y fomentar el aprendizaje constante es el examen
interno de la cultura organizacional. Naranjo Otalvaro sostiene que conocer

las dinamicas internas permite reconocer ciertos obstaculos estructurales que
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existen y atenazan la manejabilidad del conocimiento, y con ello la posibilidad
de crear planes que favorezcan la innovacion y la flexibilidad organizacional.
Este enfoque es importante para reducir las brechas de conocimiento y
asegurar que el conocimiento disponible sea accionable para mejorar el

rendimiento organizacional.(Hurtado et al., 2021).

Ademas, Calles et al. (2019) aclaran que una identificacion adecuada
de la cultura organizacional ayudo a entender los problemas relacionados con
las transformaciones humanas dentro de la organizacion. Este diagndstico es
fundamental para proporcionar soluciones basadas en evidencia destinadas
a fomentar la anticipacion y mitigacién de los riesgos asociados con esos
cambios a través de la gestidn estratégica del conocimiento. Asi, es viable
implementar practicas que fomenten el fortalecimiento de la cohesion interna
y fomenten el aprendizaje organizacional como un mecanismo de mejora

continua

Ademas, la comprension de la cultura organizacional predominante es
esencial para la formulacion de estrategias que potencien el compromiso de
los miembros del equipo. Cuenca y Lépez (2020) sostuvieron que esta
comprensién es fundamental para la formulacion de politicas de
administracion del conocimiento destinadas a mitigar la disparidad existente.
El mayor involucramiento del personal no solo facilita la adopcion de
innovadoras practicas, sino que a su vez lo estimula a generar ideas
novedosas, en lo que hace al progreso sustentable de la organizacion. Para
el mantenimiento de la compatibilidad y la sincronizacion con la variacion del
contexto, es imprescindible wunificar la cultura organizacional y Ila
administracion del conocimiento. La unidn de estos dos componentes impulsa
el aprendizaje interno, provoca innovacion y perfecciona la predisposicion

para la toma de resoluciones, elementos intrinsecos de una gestion exitosa.

Por consiguiente, es imperativo cultivar una cultura que aprecie y
actualice de manera continua el conocimiento, asegurando su implementacion

efectiva en todos los estratos.



Esta integracion facilita la disminucion de la disparidad en el
conocimiento y potencia la capacidad de adaptacion y evolucion de las

organizaciones.

Antecedentes.

La cultura organizacional ha sido un tema de creciente interés y analisis
desde mediados del siglo XX, consolidandose como un factor clave para el
éxito y la sostenibilidad de las organizaciones. En sus inicios, investigaciones
como las de Elton Mayo en los afios veinte y treinta del siglo pasado, probaron
que las relaciones laborales no se limitaban a procesos téchicos o
estructurales: el ambiente social y las relaciones humanas unas a otras eran
vitales para comprenden su eficacia. Estos descubrimientos sobre los
experimentos de Hawthorne y la importancia de las necesidades emocionales
y psicoldgicas de los empleados para la produccion con el tiempo crearon un
campo de estudio separado. Fue la raiz de toda la investigacion académica

sobre la cultura en el negocio. (Chaudhry y otros, 2020).

A través de las diferentes décadas, los estudios desarrollados en este
campo del saber fueron adquiriendo perspectivas mas estructuradas. En la
década de los 70 y los 80 las definiciones y los modelos conceptuales
aportados por autores como Edgar Schein y Geert Hofstede propiciaron una
comprension mas amplia de la cultura organizativa. Por ejemplo, para Schein
la cultura organizativa es el conjunto de supuestos basicos desarrollados y
aprendidos por un grupo, en situaciones de enfrentamiento a las
contingencias externas e internas; esos supuestos basicos, acabados
transformados en valores e interacciones compartidas, guiarian la conducta
de los miembros de una organizacion e introducirian un contexto respecto de
las decisiones que debian tomarse. Para Hofstede, por el contrario, las
dimensiones culturales serian el hilo conductor que permitia analizar las
repercusiones de las diferencias culturales en las organizaciones en un

contexto global. (Isensee y otros, 2020).

En dicho contexto histérico particular, la ignorancia o bien la

desinformacion cultural empezaba a representarse como uno de los



problemas de rango significativo. A medida que las organizaciones crecian en
términos de tamafo y de complejidad, la discrepancia entre los valores que
las direcciones desarrollaban y el comportamiento real de los empleados, se
comenzo a visualizar como el origen de problemas en términos de cohesion
interna, de rendimiento desigual y de conflictos en los equipos de trabajo. Las
diferencias culturales ponian en peligro no solo el sentido de pertenencia de
los empleados en la empresa, sino que limitaban al mismo tiempo la
capacidad de adaptacion de las organizaciones a los cambios del entorno. En
muchas ocasiones, se observo que las organizaciones promulgaban valores
y principios ideales que no eran comprendidos ni internalizados por sus
colaboradores, creando un desajuste entre la teoria y la practica (Piwowar-
Sulej, 2020).

A lo largo de las ultimas décadas, los términos globalizacién y
transformaciéon digital han afiadido nuevos desafios para la gestion de la
cultura organizacional. Las organizaciones enfrentan la tarea de transmitir de
manera efectiva sus valores y practicas a empleados de diversas
generaciones, nacionalidades y antecedentes culturales, ya sea, en entorno
dindmicos o multiculturales como es el caso de la industria pesquera Santa
Priscila. Gutterman (2020) afirmo que estas diferencias han intensificado la
brecha de conocimiento cultural, dificultando la implementacién de estrategias
uniformes y creando barreras para la alineacion organizacional. Ademas, la
rotacion de personal y la incorporacion de tecnologias disruptivas han
cambiado la naturaleza de las interacciones laborales, haciendo que la

transmision de la cultura organizacional sea un desafio mas complejo.

El impacto de esta brecha de conocimiento no se limita a la
productividad o el rendimiento individual de los empleados de la empresa
Santa Priscila, también afecta la cohesion de los equipos, la comunicacién
interna y la capacidad de las empresas para implementar cambios
estratégicos. Cuando los empleados no comprenden o no se alinean con los
valores culturales de la organizacion, se generan problemas como resistencia
al cambio, conflictos interpersonales y pérdida de confianza en la direccion.

Histéricamente, esto ha sido un obstaculo recurrente en empresas que no han



invertido adecuadamente en estrategias de comunicacion, capacitacion y

desarrollo cultural (Afra et al., 2023)

A pesar de los conocimientos alcanzados en torno a la cultura de la
organizacién, es evidente que todavia se presenta la necesidad de llevar a
cabo intervenciones que permitan disminuir esta diferencia. Esto implica la
combinacion de formulas diagnosticas para conocer la dimension de lo que se
desconoce, estrategias de formacidén para lograr la interiorizacion de los
valores y el uso de herramientas tecnoldgicas en las organizaciones para el
aprendizaje continuo y la comunicacién de las personas en la organizacion.
Por lo tanto, el estudio de la brecha del conocimiento en la cultura
organizacional no solo tiene un valor historico y académico, sino también un
impacto directo en la capacidad de las empresas para adaptarse, innovar y
competir en un entorno global en constante transformacion (Vargas-
Hernandez, 2022).

Problema de investigacién

En el ambito organizacional, la cultura juega un papel fundamental en
la gestion del conocimiento, especialmente en areas que requieren una alta
cooperacion y capacidad de adaptacién, como es el caso de la empresa
Industrial Pesquera Santa Priscila S.A. La brecha de conocimiento, a la que
se refiere como la distancia entre el conocimiento que la organizacion requiere
y el que tienen disponible los empleados, produce un reto para la eficiencia y
la productividad de la organizacién. La limitacion de esta situacion no solo
altera el rendimiento individual de los empleados de la empresa en mencion,
sino que ademas incide en la competitividad de esta. La ausencia de una
cultura organizativa potente ha sido identificada como un elemento comun en
el fracaso de muchas empresas. Esto ocurre principalmente cuando no logran
sincronizar sus metas estratégicas con los valores y conductas de su personal
(Gutterman, 2020).

La falta de una cultura organizacional sélida no solo impacta
negativamente en el desempefio individual, sino que también afecta la

capacidad competitiva de las empresas. Este problema ha sido sefialado



como una causa comun del fracaso empresarial, especialmente cuando las
organizaciones no consiguen alinear sus objetivos estratégicos con los
valores y comportamientos de su personal. En el caso de la Industria
Pesquera Santa Priscila S.A., esta cuestion adquiere aun mayor relevancia
debido a su importancia econdmica y al rol crucial de sus colaboradores en la
produccion pesquera. Por ello, contar con una cultura organizacional
cohesionada es fundamental. Sin embargo, muchas empresas enfrentan
dificultades para comunicar e integrar efectivamente sus valores corporativos,
lo que genera confusion y puede perjudicar tanto la operacién como la unidad
del equipo (Wittke, 2020). Ejemplos como Enron y Lehman Brothers
evidencian cdmo la ausencia de una cultura ética bien establecida contribuy6
a su colapso, afectando no solo a los empleados, sino también las relaciones
con clientes y socios comerciales. La falta de compromiso con principios clave
como la responsabilidad y la transparencia derivé en decisiones equivocadas

con consecuencias graves.

Los estudios realizados concluyeron que alrededor del 45% de los
trabajadores implicados en la industria pesquera en Latinoamérica tienen
problemas para entender las normas y los valores de su entorno, lo cual afecta
Su propio compromiso con la firma y su rendimiento (Franco et al., 2019). En
estudios anteriores se ha comprobado que la cultura organizacional que
favorece mas la cooperacion y el compromiso es una buena aliada para
materializar la transferencia de conocimiento, pero que la falta de esta cultura
organizacional puede generar problemas graves para el aprendizaje en la
organizacién. Un trabajo reciente (Rivera & Antonio, 2022) ha demostrado que
una cultura organizacional robusta en el sentido de la colaboracion tiene un
impacto objetivo en la promocién de la interaccion del conocimiento entre los
trabajadores, la cual se considera una condicion necesaria y suficiente para
fomentar el desarrollo de la eficiencia de la organizacion. Este fendmeno se
muestra solo en aquellas organizaciones que han logrado construirse y
reforzarse a través de la promocion de una cultura organizacional compartida,

gue contrasta con la otra organizacion que no tiene tales logros en su cultura.

El conocimiento técnico es un elemento clave para garantizar el uso

adecuado y el mantenimiento eficiente de maquinaria especializada, asi como
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para llevar a cabo diversos procesos especificos dentro de las areas
industriales de la empresa en mencion. Sin embargo, en el caso de la empresa
Industrial Pesquera Santa Priscila se ha detectado la ausencia de
herramientas que propicien la accién sobre esta problematica, lo que ha
originado un déficit de conocimiento que deteriora la empresa. Las
organizaciones que no logran superar estas caracteristicas pueden acabar
padeciendo graves efectos negativos. Un ejemplo de ello es el caso de
Blockbuster, que no supo adaptarse a un entorno competitivo y de cambio
tecnoldgico, con la llegada de la resistencia para mantener una nueva mirada

cultural que permitiese el aprendizaje y la innovacién en la empresa.

El comportamiento de los trabajadores respecto al saber compartido
podria llegar a estar afectado por distintas caracteristicas culturales, que
pueden llegar a ser, por ejemplo, la estructura de la organizacion y la falta de
estimulos. La tendencia de los trabajadores a compartir el saber se presenta
como menor en las organizaciones burocraticas que en las innovadoras y de
apoyo, lo que permite establecer la confianza y el trabajo en equipo (Cossi et
al., 2023). En ese sentido, la empresa Industrial Pesquera Santa Priscila
podria beneficiarse por el establecimiento de una cultura organizacional que
favorezca la apertura y la cooperacion, aspectos que han demostrado ser
favorables en las organizaciones correspondientes, como Google o Toyota,
que han demostrado que una organizacion puede favorecer el aprendizaje
continuo, la innovacion y la eficacia operativa a través de la adopcién de un

valor organizacional flexible.

Con base en estudios recientes, se ha documentado que las
intervenciones educativas asociadas con la cultura organizacional han
registrado incrementos de hasta un 30 % en la comprension y el seguimiento
de los valores de la empresa entre los trabajadores (Cossi et al., 2023). La
ejecucion de esta accion es clave no tan solo para evitar los errores que
conllevaron el cierre de empresas de larga historia, sino también para
determinar hasta qué punto los programas educativos pueden salvar la
deficiencia de conocimiento laudada en su inicio y hacer ver la validez de su

aplicacién en este contexto especifico.



Con la finalidad de cerrar la brecha de conocimiento cultural organizacional
existente entre los trabajadores de Industrial Pesquera Santa Priscila S.A.,
este estudio se propone realizar un estudio de tipo diagnosticos sobre las
causas Yy la implementacion de estrategias de formacién que faciliten su
comprension; de la misma manera que la actuacion de estos programas debe
mejorar la comprension y el rendimiento en el trabajo de los trabajadores de
la empresa. A fin de cuentas, y ya que la cultura organizacional es un aspecto
esencial para la obtencion de resultados de éxito empresarial y la cohesion
interna, esta atencion no sélo mejorara el rendimiento y el compromiso de los
trabajadores, sino que, ademas, contribuira a la sostenibilidad y la
competitividad de la empresa dentro de la industria pesquera. Para evitar los
errores del pasado y lograr construir una organizacion resiliente y exitosa, sera

fundamental garantizar una cultura organizacional coherente y compartida.
Formulacion del Problema

¢,Cuadles son las causas de la brecha de conocimiento en la cultura

organizacional de los empleados de Industrial Pesquera Santa Priscila S.A.?

Justificacion

La cultura organizacional juega un papel fundamental en el logro y la
permanencia de las empresas en la actualidad, sobre todo en industrias
altamente competitivas como la pesquera. Segun estudios realizados, se ha
observado que una cultura organizacional robusta favorece la retencién del
talento y la cohesién del equipo, lo cual incide directamente en el rendimiento
y, en Ultima instancia, en la productividad de la empresa, la existencia de
diferencias de conocimiento en la cultura de la organizacion interfiere en el
flujo de informacion y provocan disfunciones en los procesos de toma de
decisiones. En este sentido, se traduce en una pérdida de eficiencia en las

operaciones y en el logro de los objetivos especificos (Soliz et al., 2017).

El trabajo puede ofrecer beneficios a las organizaciones desde la
perspectiva de la empresa al suponer un estudio pormenorizado de las
dindmicas culturales en la cultura de las organizaciones. Al aplicar

herramientas de diagnostico, empresas como Industrial Pesquera Santa



Priscila S.A. pueden identificar areas de mejora significativas que promuevan
el desarrollo y la formacion de su personal. Segun Obando et al. (2023), el
64% de las empresas del sector industrial experimentan obstaculos en la
transferencia de conocimientos entre distintos niveles jerarquicos, lo cual
repercute negativamente en su nivel de competitividad. El presente estudio
posibilitara a la empresa Santa Priscila S.A. Mejorar la eficiencia de las
operaciones internas y elevar la competitividad en el @mbito global son
objetivos clave para cualquier organizacion. Para lograr esto, es crucial
entender y abordar las disparidades en el conocimiento, ya que son elementos
fundamentales para impulsar la innovacién continua y la sostenibilidad. Estos
aspectos son, a su vez, esenciales para adherirse a las regulaciones

ambientales del sector.

Desde el punto de vista social, cerrar las brechas en el acceso a la
informacion dentro de las empresas fomenta una mayor participacién de los
empleados en las actividades organizacionales. Este enfoque ayuda a reducir
la rotacion del personal y a prevenir despidos innecesarios. Segun Cajas
(2018), el desarrollo de una cultura organizacional sélida que priorice la
transferencia de conocimientos tiene un impacto directo en la motivacion y el
nivel de compromiso de los trabajadores. Al promover un entorno laboral que
refuerce la satisfaccion y el sentido de pertenencia, también se generan
beneficios que trascienden el lugar de trabajo, impactando positivamente en

las familias y comunidades de los colaboradores.

La mejora de los procedimientos internos y la reduccion de las
disparidades de conocimiento pueden traer consigo beneficios significativos
en la productividad empresarial desde un punto de vista econémico. Montafiez
y Parada (2020) indicaron que las empresas que implementan iniciativas de
gestion del conocimiento pueden experimentar aumentos de hasta un 30% en
su eficacia operativa, lo cual repercute de manera positiva en su rendimiento
financiero. Los resultados que los autores han conseguido son de vital
importancia para que los estudiantes, investigadores y profesionales del tema
empiezan a plantearse nuevas investigaciones en torno a los retos y

oportunidades que presenta esta tematica. A la vez, este estudio también
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contribuye al desarrollo del conocimiento en areas clave en la innovacion, la
sostenibilidad y la gestion estratégica de las organizaciones, sentando las
bases para iniciar la aplicacion de mejoras en distintos entornos y contextos
organizacionales.

El estudio presentado apoya y refuerza la importancia de vincular
practicas éticas y sostenibles en el ambito del sector pesquero entre la gestion
del conocimiento y la responsabilidad social y la sostenibilidad. Como
sugieren Jiménez y Rosas (2020), las empresas que aplican este tipo de
practicas contemperan y se adaptan a regulaciones ambientales mas
exigentes y, asi, tienen asegurada una sostenibilidad econdémica y social en
el tiempo. Este enfoque no solo ayudaria a la mejora de Santa Priscila S.A.,
sino que ademas sentaria las bases para que otras empresas del mismo
sector sigan su camino, promoviendo un modelo de desarrollo mas

responsable e inclusivo.
Objetivo General

Analizar la brecha del conocimiento en la cultura organizacional de los
empleados en Industrial Pesquera Santa Priscila S.A., con el fin de identificar
areas de mejora y estrategias de capacitacion que promuevan la integracion
de valores y practicas organizacionales.

Objetivos Especificos

¢ Recopilar informacion que sea base teodrica para la investigacion de la
brecha del conocimiento en la cultura organizacional en empleados de

industrial Pesquera Santa Priscila S.A

e Determinar la metodologia para la investigacion acerca de la brecha
del conocimiento en la cultura organizacional en empleados de

industrial Pesquera Santa Priscila S.A

e Interpretar los datos recopilados en la investigacion para identificar los
patrones y tendencias relacionados con la brecha del conocimiento en

la cultura organizacional de industrial Pesquera Santa Priscila S.A.
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e Proponer una estrategia que reduzcan la brecha del conocimiento en
la cultura organizacional en empleados de industrial Pesquera Santa
Priscila S.A

Delimitaciones

La presente investigacion analiza la brecha de conocimiento sobre la
cultura organizacional existente entre los trabajadores de Industrial Pesquera
Santa Priscila S.A.. El presente estudio se desarrolla exclusivamente en las
instalaciones de la empresa ubicadas en Guayaquil, Ecuador y no considera
para nada la informacion de ninguna otra oficina o sucursal que esté operando
en el extranjero. Esta investigacion se propone llevarse a cabo durante el
periodo de tiempo que va de diciembre a febrero de 2025, proporcionando asi
un limite temporal para la recopilacion, procesamiento e interpretacion de la

informacion.

Se va a limitar a los empleados de tiempo completo que corresponden a
distintos departamentos de la organizacion dejando fuera deliberadamente a
los empleados temporales, al personal con contrato, asi como a los
consultores externos. Esta decisidbn posee como objetivo concentrarse en los
trabajadores que son mas directamente impactados e identificados con la
cultura organizacional y con los procedimientos de gestion del conocimiento.
De este modo se dejan fuera las opiniones de los colaboradores externos o
temporales dado que su duracién limitada en la organizacion podria no

capturar adecuadamente la dinAmica cultural interna.

La estrategia metodologia utilizada para este estudio es cuantitativa. Se
realizara recogida de datos a través de encuestas estructuradas cuya finalidad
es conocer las percepciones de los trabajadores respecto de la cultura
organizacional y sobre las brechas de conocimiento. No se adoptan técnicas
cualitativas como las entrevistas, los grupos focales o los estudios de caso.
Esta decision, en términos de investigacion, busca optimizar el analisis de
datos y asegurar la consistencia en la medicion de las variables para un grupo
poblacional numéricamente destacable de los trabajadores. Este enfoque de
tipo cuantitativo podria limitar o restringir el analisis de las experiencias de los

trabajadores o de sus percepciones subjetivas de la cultura organizacional.
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Por ultimo, la investigacion esta centrada unicamente en la relacion de
los factores vinculados a la cultura organizacional y a la gestion del
conocimiento. Igualmente, otros factores organizacionales como la gestion
financiera, la estrategia de mercado, la innovacion tecnoldgica y las politicas
de recursos humanos son intencionadamente excluidos, salvo en lo que atafie
a la transferencia del conocimiento y la integracién cultural. Durante el
transcurso de la investigacion en si misma, un enfoque limitado permite una
investigacion mas concreta y precisa de la influencia de la cultura
organizacional en el buen uso de la informacién dentro de la empresa, aunque
no proporciona una vision completa sobre la evaluacion de las practicas de

gestion de la empresa.

Las tacticas y recomendaciones proporcionadas a partir de la
investigacién se adaptaran particularmente a la de Industrial Pesquera Santa
Priscila S.A. Por esta razén, las conclusiones de esta investigacion no son
extrapolables a otras empresas dentro del sector pesquero, nhi a
organizaciones de sectores de actividad diferentes. La peculiaridad de la
dindmica interna de la organizacion, los antecedentes industriales existentes
y la estructura corporativa de la organizacion reducen la generalizacion de las
conclusiones al margen de la organizacion analizada. La tesis limita su
alcance a la disponibilidad de datos corporativos internos y a la disposicion
aun de los integrantes a participar en la encuesta. Las restricciones en la
obtencién de datos de interés o de baja participacion pueden provocar una

limita de la profundidad y del alcance de las conclusiones.

El hecho de que se nutra de los datos que informan los propios
participantes hace que exista la posibilidad de sesgo, ya que los participantes
pueden ofrecer respuestas sociales aceptables o no expresar las ideas que
en realidad tienen por el miedo a la confidencialidad o el temor por las posibles
consecuencias de las respuestas. Las delimitaciones de la investigacién son
una cuestién clave para la focalizacion y la aplicabilidad. Esta tesis aborda la
cultura organizativa y la gestion del conocimiento del personal no eventual de
Industrial Pesquera Santa Priscila S.A. fisicamente definidos. Las
conclusiones seran limitadas, evidentemente por la técnica utilizada, la

extensiéon del estudio y el espacio en el que se aplica la cultura lo que exige
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atencion en la interpretacion y en la manera de aplicar las conclusiones

atendiendo al margen de esta delimitacion.
Limitaciones

Este estudio presenta una serie de limitaciones que podrian condicionar
su rigor y veracidad a la hora de extraer conclusiones. Una de las barreras
mas relevantes podria ser la propia reticencia de los trabajadores a responder
de forma honesta y completa, motivadas ya sea por temas relacionados con
la confidencialidad, por tener miedo a las repercusiones que conlleva una

confianza ciega, o por otras razones ajenas a la investigacion.

Esta vacilaciéon podria provocar la obtenciéon de datos sesgados, lo que
comprometeria la fiabilidad de los hallazgos del estudio. A pesar de las
promesas de confidencialidad, los trabajadores pueden mostrarse reacios a
expresar sus opiniones genuinas acerca de la cultura organizacional y las

carencias de conocimiento existentes.

Una dificultad adicional sefiala el dificil acceso a determinada
informacion confidencial de la informacién interna de Industrial Pesquera
Santa Priscila S.A. Los datos organizacionales relevantes para la realizacion
de un analisis exhaustivo probablemente no fuesen desvelados con motivo de
la informacion protegida, lo que dificultaria la capacidad de la investigacion
para tratar exhaustivamente todos los factores que puede contribuir a la
brecha de conocimiento. La dificultad podria dificultar la identificacién de
problemas relevantes respecto a la gestion del conocimiento y de la alineacién

cultural.

Por otra parte, el hecho de que el estudio se planeé Unicamente desde
la perspectiva de los métodos cuantitativos limita la profundidad de la
comprension sobre las experiencias de los trabajadores y trabajadores. A
pesar de que las encuestas ofrezcan datos estadisticos relevantes, carecen
de una estructura compleja y de un contexto que podrian ofrecer la
investigacién cualitativa, como entrevistas y grupos de discusién, para obtener
una imagen completa de las interacciones complejas entre cultura

organizacional y la transferencia de conocimiento.
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El lapso de observacion, que transcurre entre diciembre y febrero de
2025, puede limitar la posibilidad de observar los cambios en la cultura
organizativa o los efectos de las intervenciones planteadas. Las mutaciones
culturales, asi como el avance en la gestion del conocimiento, requieren un
tiempo largo para evidenciarse, por lo que no pueden ser observadas en este

corto periodo de estudio.

Por ultimo, se debe considerar que los resultados de esta investigacion
hacen referencia Unicamente a Industrial Pesquera Santa Priscila S.A. y no es
razonable aplicarlos a otras empresas, ni siquiera en el mismo sector de la
industria. Las diferencias en las estructuras organizativas, la estrategia de la
empresa o las dinAmicas de los trabajadores dificultan la aplicacion general
de los resultados. Por lo tanto, los resultados tienen que ser medidos y
considerados del contexto del objeto de estudio.
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Capitulo I: Marco tedrico

En el presente capitulo se abordaran las teorias relacionadas como la
Teoria de la Cultura organizacional y también el Impacto de la cultura
organizacional en el desempefio laboral, asi como las investigaciones

realizadas en estos contextos.
Marco Tedrico
Teoria de la Cultura organizacional: fundamentos y componentes

Segun Arancibia et al (2021) la cultura de una organizacién se compone
de elementos interconectados que proporcionan una armonia entre los
valores y la estructura de la organizacion, favoreciendo la realizacion de los
objetivos de la organizacion. Por consiguiente, esta cultura no solo condiciona
el contexto en el que se producen las actividades laborales, sino que también
orientan de manera directa en el rendimiento de la organizacion y en la
manera en la que los empleados llegan a asumir la funcibn que van

desempefiando en la empresa.

En este orden de cosas, la cultura organizacional se compone de
artefactos observables, como pueden ser la estructura de la organizacion y
las conductas visibles, asi como aspectos menos tangibles, entre los que se
pueden destacar los valores fundamentales y las creencias organizacionales
(Ramirez y Martinez, 2021). Cuando se dan de la mano, estos factores
propician la consonancia en la toma de decisiones y en las posiciones
organizacionales, tomadas como cruciales en el funcionamiento de una
organizacion. Sanchez (2020) recoge la idea de que la cultura organizacional
no solo refuerza el clima interno, sino que también actia como un signo
importante de la eficacia organizacional, dado que se asocia a practicas de
alto rendimiento y liderazgo efectivo. Relacion que viene a indicar que la
conjugacion de la cultura con otros sistemas organizacionales podria ser un

factor que favoreciera la eficacia de la organizacion.

16



Teoria de la medicion del impacto de la cultura organizacional en el éxito

estratégico

La medicion del impacto de la cultura organizacional en El éxito
estratégico resulta fundamental para comprender de qué manera los valores,
comportamientos y creencias compartidos dentro de una organizacion afectan
el alcance de sus objetivos. Si la cultura organizacional encuentra un equilibrio
con la estrategia empresarial, puede llegar a ser un catalizador para el
aumento de la productividad, la innovacion y la satisfaccion del cliente, los
cuales son determinantes en un entorno competitivo. De esta manera, la
identificacion y el estudio de los diferentes indicadores permiten que las
empresas puedan evaluar si su cultura esta contribuyendo adecuadamente a
sus objetivos estratégicos o si hay que realizar cambios (Krupskyi &
Kuzmytska, 2020). Uno de los indicadores de uso comun para la
comprobacioén del impacto del comportamiento de la cultura organizacional es
la productividad, que mide de qué forma y con qué eficiencia los empleados
consiguen transformar los recursos en resultados. La cultura que promueve la
colaboracién, la asuncién de responsabilidades o del reconocimiento del
esfuerzo en general inspira a los empleados a que alcancen y trabajen con la

intencion de conseguir mayores niveles de desempefio.

Por otro lado, ciertas culturas organizacionales rigidas o sin movilidad
pueden reducir la productividad de la misma, causando desanimo o un
desajuste general en relacién a los objetivos de la organizacion. En este
sentido, la monitorizacion de medidas tales como la productiva por trabajador
o el tiempo promedio que se prolonga la ejecucion de tareas clave permite a
las organizaciones examinar el efecto directo de su cultura organizacional

sobre la eficacia operativa (Samad et al., 2018).

Un elemento que tiene igualmente mucha importancia, para la
capacidad de innovar, es la capacidad de la organizacion para desarrollar
productos, procesos o0 conceptos que aporten un valor a los mercados. Las
culturas organizacionales que fomenten la creatividad, el aprendizaje continuo
y la tolerancia al riesgo son mas propensas a implantar estrategias

innovadoras. Esta capacidad se puede evaluar mediante indicadores como el
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namero de nuevos proyectos llevados a cabo, las patentes registradas, o el
porcentaje de ingresos provenientes de productos o servicios recién lanzados.
Una cultura organizacional alineada con la innovacion puede ser decisiva para
liderar un sector, en contraposicién a quedar rezagado ante la competencia.
(Wu et al., 2019).

La satisfaccion del cliente es uno de los indicadores méas requeridos
para ir analizando los efectos de la cultura organizativa sobre el triunfo
estratégico. Una cultura orientada al cliente que valore la calidad, el servicio y
la atencion personalizada proporciona una experiencia mejor para los
consumidores. Herramientas como las encuestas de satisfaccion, las
puntuaciones de la Net Promoter Score (NPS), o la evaluacion de las tasas
de retencion de clientes ofrecen informacion util para ir analizando cémo la
cultura organizativa interactia en las percepciones y decisiones de los clientes
y también ayuda a encontrar areas de mejora que pueden producir un efecto
directo sobre las métricas financieras (Deeb et al., 2023).

Mas alla de estos indicadores, el compromiso y la retencién de talento
son indicadores primordiales para hallar el impacto de la cultura organizativa.
Las empresas con culturas potentes y alineadas con sus estrategias suelen
atraer y retener talento altamente cualificado, reduciendo los costos
relacionados con la rotacion y favoreciendo la continuidad de la
implementacion de los planes estratégicos. Encuestas de clima laboral, tasas
de rotacion no deseadas y niveles de compromiso son herramientas
adecuadas para medir el impacto y reajustarlo en funcion de las necesidades

de las organizaciones (Alina et al., 2018).

Ello también permite que se obtengan datos también relevantes si se
usan sistemas de evaluacién de desempefio coherentes con los valores
culturales para medir como los comportamientos y habilidades promovidos por
la cultura estan dando lugar a resultados estratégicos, lo que significa que se
comienza a trazar el vinculo entre cultura y éxito empresarial. Por ejemplo, el
analisis de competencias clave permite revisar como las capacidades

determinadas por los empleados ayudan a conseguir los objetivos
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estratégicos, por ejemplo, si el crecimiento se sitia en el crecimiento del

mercado o la internacionalizacion (Hartnell et al., 2019).

Finalmente, no deja de ser recomendable tratar el analisis de la
adecuacion de la cultura organizacional a la estrategia. El hecho de que en
una cultura organizacional determinada, la flexibilidad o la capacidad de
respuesta a los cambios del entorno sean factores clave para la
implementacion exitosa de la estrategia en un entorno cambiante; la velocidad
para poner en marcha nuevas iniciativas o la gestibn de crisis como
indicadores validos para captar el rol de la cultura en el éxito de la estrategia,
etc., Esto lleva a pensar que medir el impacto de la cultura en la estrategia no
solo sirve para comprobar la contribucion de una cultura determinada, sino
que también ofrece una plataforma para poderla mejorar y maximizar el
impacto de la cultura organizacional a favor del cumplimiento de los objetivos

organizacionales (Muhammad et al., 2022).

Teoria del impacto de la cultura organizacional en el desempefio laboral

La cultura de la organizacion impacta de manera considerable el trabajo
de las personas, puesto que representa un grupo de reglas y principios que
guian la conducta de los trabajadores dentro de una organizacion. Asi, tal
como indican Villegas y Bello (2018), una cultura organizacional sélida, que
incorpora valores como el trabajo en equipo o la consecucién de objetivos,
puede hacer que el desempefio laboral aumente significativamente, ya que
ayuda a mantener el foco dentro de un equipo de trabajo que facilita la
obtencion de los objetivos de la organizacion.

La cultura de la organizacion influye en las tasas de lealtad de las
trabajadoras/es y en sus tasas de satisfaccion con el trabajo, abordando

también la mejora en el rendimiento laboral.

Dicha cultura fomenta el compromiso y la satisfaccion en el trabajo,
pero no sélo esta relacionada con la mejora del rendimiento, sino también con
el aumento de la productividad y el sentido de valia y motivacién de las
trabajadoras/es (Obando, 2023 y otros).
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La disciplina en el trabajo, en cuanto uno de los elementos de la cultura
de organizacion, es uno de los factores esenciales para la mejora del

rendimiento (Putra, 2023 y otros).

Muestra cémo la cultura de la organizacion aumente de una forma
beneficiosa el rendimiento de las trabajadoras/es, pero también que la
disciplina en el trabajo es el elemento que tiene un efecto extraordinario en el
rendimiento, por lo que la cultura organizacional no debe ser sélo ideales y
reglas generales, sino que también debe incluir componentes concretos (la

disciplina) para inducir una mejora en el rendimiento.
Teoria de la brecha de conocimiento en la cultura organizacional

La falta de conocimiento en la cultura de la organizacién es un reto
habitual que impacta la eficacia de la administracion del conocimiento v,
consecuentemente, el rendimiento de la organizacion. En términos generales,
esta brecha hace referencia a la divergencia entre el saber existente y el saber
necesario para alcanzar los objetivos de la organizacion de forma eficaz.
Como sefiala Ramirez y Martinez (2021) uno de los obstadculos mas
significativos a los que se enfrentan las organizaciones en la administraciéon
del conocimiento reside en cdmo la cultura de la organizacion determina la

actitud de los trabajadores para difundir y emplear informacién esencial.

La disparidad en el conocimiento se intensifica por subculturas en las
organizaciones que, aunque pueden potenciar la variedad de puntos de vista,
frecuentemente restringen el intercambio de saberes entre los distintos
departamentos. Flores et al (2022) argumento que estas subculturas pueden
generar obstaculos al intercambio de saberes, dado que los integrantes de
una subcultura pueden ver el saber como un recurso restringido que necesita

ser resguardado para preservar su autoridad o poder en la organizacion.

La ausencia de una cultura de cooperacién también fomenta esta
brecha, obstaculizando que los trabajadores obtengan la informacion
requerida. Rodriguez y Bautista (2021) sostuvieron que una cultura de
colaboracion promueve la generacion e intercambio de saberes, fomentando

de esta manera un aprendizaje organizacional que aporta al desempefio de la
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organizacién. Sin embargo, si esta cooperacion no se promueve, el
conocimiento se transforma en un recurso fragmentado y complicado de

administrar.

En ultima instancia, Cajas (2018) enfatizo la relevancia de elaborar
estrategias de conocimiento que tomen en cuenta el efecto de la cultura
organizativa para reducir la brecha de saber. Estas tacticas deben tratar la
importancia de un entorno de confianza y comunicacion franca, que promueva
el acceso y la transmision de conocimiento de forma transversal en toda la

organizacion.
Estrategias de capacitacion y formacion en cultura organizacional

Las tacticas que hacen referencia a la formacion y educacion en la
cultura de la organizacion son determinantes en el ajuste de las conductas y
valores de los trabajadores con respecto a las metas de la organizacion. Tales
tacticas permiten que se construya un solido sustrato de saberes y practicas
compartidos que puedan facilitar la unidad y el funcionamiento en la
organizacién. Segun (Sanchez et al., 2021), la cultura de formacién y
aprendizaje es un subgrupo de la cultura de la organizacion que hace
referencia a los valores y a los significados dados al aprendizaje en el seno
de la organizacion, y que propugna una actitud abierta a los desarrollos
profesionales de los trabajadores.

Una estrategia fundamental en la formacién en cultura organizacional
es la incorporacién de practicas de adaptacion y colaboracioén, que faciliten a
los trabajadores el aprendizaje a través de la experiencia y el trabajo
colaborativo. Hernandez et al (2022) afirmo que la educacién culturalmente
adaptativa y basada en experiencias permite que los trabajadores desarrollen
su capacidad de adaptacion y empatia, sobre todo en situaciones
multiculturales, las cuales fomentan la cohesion y el comprender distintos
tipos de organizaciones. Estrategias que permiten obtener habilidades
técnicas y, a su vez, comprender y apreciar los componentes culturales que

son propios de la organizacion.
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Ademas, la educacion en cultura organizacional necesita el respaldo
activo de los lideres, quienes desempefian un papel crucial en moldear y
fortalecer los valores culturales que se buscan. Como enfatiza Arrieta (2022)
los lideres tienen que comportarse de forma consistente con los valores que
buscan fomentar y garantizar que los trabajadores que muestren estos valores
sean reconocidos, lo que potencia la dedicacion hacia la cultura de la
organizacion. La formacion en cultura organizacional, por tanto, no sélo ha de
poner el acento en la transmisiébn de competencias técnicas, sino en una
construccion y fundamento del conocimiento propio de los valores y de las
reglas de la organizacion. Dichas estrategias, asociadas a una cultura de
apoyo y a liderazgo efectivo, pueden servir para el enriquecimiento de la

cohesion y el desempefio organizativos perenne.
Herramientas y métodos de diagndstico de la cultura organizacional

Las metodologias y protocolos de analisis de la cultura organizacional
son irremediablemente necesarios para conocer aquellos valores, normas y
creencias que permiten dar razén de cualquier comportamiento por parte de
las personas inmersas en el contexto general de una organizacién. El
cuestionario de Evaluation of Organizational Culture (Organizational Culture
Assessment Instrument, OCAI) es una herramienta habitual que da validez a
la cultura de una organizacién a través de la revision de los valores que
predominan para su evaluacion y su posterior perfil con la cultura necesaria.
Cajamarca (2022) sostiene que el OCAI ofrece un marco de cuatro factores
que permite examinar exactamente la cultura que existe, asi como la cultura
gue necesita la organizacién y, asi, descubrir las disonancias para conseguir

plantear estrategias de cambio.

Por el contrario, el enfoque de entrevistas y encuestas sistematicas
facilita una comprension mas completa de las percepciones individuales
dentro de la organizacion. Saavedra et al. (2021) subrayan la eficacia de
integrar cuestionarios estandarizados con entrevistas criticas para recopilar
opiniones individuales sobre eventos organizacionales, proporcionando un

examen integral de las normas culturales a través de la triangulacién de datos.

22



Esto mismo, se puede aplicar para proceder a articular los datos
cuantitativos dentro del entorno particular de cada organizacién favoreciendo
asi, una mejor comprensién de su cultura organizacional. Uno de los
instrumentos mas relevantes es el Organizational Culture Profile (OCP),
facilitando el conocimiento entre la coincidencia de los valores de los
trabajadores y los de la organizacion. Este perfil puede ser usado como un
meétodo para el estudio de la “consecuencia individuo-organizacion” y para
predecir resultados como el bienestar en el trabajo o la retencion. Velazquez
y Diaz (2023) sugirieron el uso de este instrumento que puede favorecer la
identificacion de la proximidad entre la cultura de los trabajadores y de la
organizacion, elemento que es importante para el fomento del iso en la
organizacion. Asi, en la medida que estas herramientas estdn comprendidas
desde el OCAI hasta el OCP se presentan como herramientas por las cuales
las organizaciones pueden no solo estudiar su cultura sino identificar las areas
centrales de intervencion que puedan conducir a la construccion de una

cultura mas unida y que esté alineada con sus objetivos estratégicos.

Marco Conceptual
Cultura Organizacional

La cultura organizativa da origen a la combinacién de valores propios,
sistemas de creencias y conductas que tienen en comun los integrantes de
una organizacion y que guian la forma en que se producen las reacciones en
los diferentes momentos que se presentan en el funcionamiento de cualquier
organizacion. (Céspedes, 2020). Por tanto, los trabajadores tienen una
identidad propia y consolidan el compromiso hacia los propios valores y
objetivos de la organizacion, el cual es vital para adaptarse y sobrevivir a las

transformaciones externas e internas.

Ademas, investigaciones actuales subrayan que, en contextos
complicados como el médico, una solida cultura organizacional puede

potenciar la seguridad y la calidad en la atencion al paciente, lo que subraya

23



la relevancia de entender estos principios para promover un entorno de trabajo

saludable

Asi mismo, escritores como Garavan et al (2019) enfatizaron que la
cultura organizacional funciona como una fuerza dual; por un lado, promueve
la realizacion de los objetivos de la organizacion, pero por otro, puede
convertirse en un impedimento frente a los procesos de transformacion. Esta
dualidad avala una cultura vigorosa y uniforme, pero al mismo tiempo tiene
que ser lo suficientemente flexible para adaptarse a las exigencias y

circunstancias que puedan ir surgiendo.
Brecha de Conocimiento

La brecha de conocimiento en el marco organizacional puede ser
conceptualizada como la diferencia que hay entre el conocimiento que tiene
gue ser alcanzado para cumplir los objetivos de una determinada organizacion
y el conocimiento que existe en la propia organizacion. Las discrepancias de
conocimiento pueden presentarse de varias formas, como por ejemplo, la falta
de determinadas competencias o, incluso, la falta de conocimiento respecto a
las mejores practicas en aquellos aspectos considerados criticos, lo que
repercute adversamente en la capacidad de innovar y competir de la empresa
(Agostini et al. 2020).

Agostini et al. (2020), apuntando que la brecha de conocimiento se
genera no solo por la escasa informacién sino por la incapacidad de utilizar
correctamente el conocimiento disponible. En este sentido se ha propuesto
que las estrategias de gestidn del conocimiento deberian proporcionar la
conectividad de la informacion disponible y las practicas organizacionales,
mejorando asi la transferencia de conocimiento y la reduccion de la brecha

existente entre el conocimiento teorico y el del conocimiento en su utilizacion.
Comunicacion Organizacional

La comunicacion en las organizaciones puede ser definida como el
proceso que permite al compartir la informacion en una organizacion,
aportando directamente a la cohesién y al funcionamiento eficaz o eficiente

de los grupos de trabajo. Esta comunicacion incluye el proceso de intercambio
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de mensajes tanto de tipo oficial como de tipo informal entre los distintos
niveles de la organizacion lo que permite que sean complementados tanto en
relacion con el objetivo que se desea alcanzar como con el conocimiento

mutuo respecto a los mismos (Ramirez y Martinez, 2021).

Igualmente, se sostiene que la comunicacion en una organizacion no
solo debe enfocarse en la transmisibn de mensajes, sino también en la
interpretacion y entendimiento de estos mensajes por los receptores, lo que
puede fluctuar considerablemente en funcion de factores culturales y del
entorno organizacional (Soliz et al., 2017).

Alineacion Cultural

La concordancia cultural en las organizaciones alude a la armonizacion
de los valores, convicciones y conductas personales de los trabajadores con
la cultura y metas estratégicas de la compaiiia. Este procedimiento posibilita
que el equipo opere en consonancia con los objetivos de la organizacion,
favoreciendo de esta manera la consecucién de objetivos compartidos.
Hernandez et al (2022) indico que la alineacion cultural es esencial para
fomentar la innovacién en las organizaciones, al ofrecer una arquitectura de
eleccion ambiental que orienta las conductas de los trabajadores hacia las

metas de la entidad.
Inteligencia organizacional

La inteligencia organizacional consiste en la capacidad de una
organizacién para adquirir, procesar, analizar e incorporar una informacion
estratégica, con el objetivo de que una organizacion se adapte a los vaivenes
del entorno vy, por tanto, expresar el poder de una habilidad de la toma de

decisiones.

El término hace alusion a una diversidad de procesos que le permiten
a la misma, por una parte, identificar las oportunidades emergentes en el
contexto, y por otro lado, prever los riesgos que pueden surgir como
consecuencia de los cambios medios, asi como gestionar y aprovechar los

recursos de mejor manera para mejorar el rendimiento organizacional.
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A diferencia de la gestién del conocimiento, que esta centrada en la
creacion y la difusion de informacion interna, la inteligencia organizacional
puede abarcar tanto la informacion interna como externa, por ejemplo, datos
de andlisis de mercado, tendencias sectoriales, competidores e informacion

sobre cambios regulatorios, etcétera.

Se trata, pues, del desarrollo de una competencia organizativa que
implica la existencia de sistemas y/o herramientas de analisis de datos, de
procesos de aprendizaje organizacional y de mecanismos de comunicacion
organizativa. El uso de tecnologias de la informacién, como por ejemplo
sistemas de inteligencia empresarial (Business Intelligence, Bl) o andlisis de
grandes volumenes de datos (Big Data) permiten a las organizaciones
transformar grandes volimenes de datos en informacion util de cara a la toma

de decisiones estratégicas (Ceniceros et al., 2019).

La inteligencia organizacional es una cultura organizativa que apoya la
adaptacion y la innovacion. Impulsa el trabajo en equipo entre los
departamentos, el aprendizaje continuo y la gestion del conocimiento de forma
eficiente. Todo ello permite a las organizaciones poder dar respuesta a los
cambios que se produzcan en el medio, mejorar su competitividad y asegurar

su sostenibilidad a largo plazo.
Gestion del cambio

La gestion del cambio es un proceso sistemético orientado a ayudar a
una organizacién a pasar de su estado actual a un estado futuro deseado. El
capital humano Este procedimiento conlleva la implementacion de estrategias,
metodologias y herramientas concebidas para capacitar, respaldar y orientar
a los trabajadores y a la organizacion en su totalidad durante la ejecucion de
transformaciones organizacionales. Dichos cambios pueden abarcar aspectos
relacionados con la estructura organizativa, aquellas modificaciones que
involucren los procesos internos, cambios que requieran la utilizacion de la
tecnologia, los cambios vinculados a las estrategias de negocio o la cultura
organizativa. El cambio también persigue la minimizacion de la resistencia al
cambio y el fomento de la aceptacion de nuevas propuestas. Para ello, se

implementan estrategias que requeriran la implementacibn de una
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comunicacion eficaz, de formacion continua, de la implicacion del personal,
del liderazgo y de compromiso con el cambio. Un método eficaz de
administracion del cambio demanda comprender las inquietudes de los
trabajadores, involucrarlos en el proceso y dotarlos de las herramientas
requeridas para adaptarse a las nuevas circunstancias laborales (Campas y
del Carmen, 2020).

Capital humano

El capital humano hace referencia al conjunto de conocimientos,
habilidades, experiencias, competencias y actitudes que poseen los
trabajadores y que contribuyen a la consecucion de los fines organizacionales.
Este principio sefiala que los colaboradores son el activo estratégico mas
requerido para el desarrollo y la sostenibilidad de una organizacién, en tanto
se relaciona el rendimiento, la creatividad y la innovacién con el nivel de

productividad y competitividad de la organizacion (Bernal, 2021).

A diferencia de otros activos de una organizacién el capital humano
presenta una naturaleza intangible y resulta dificilmente replicable por la
competencia. La buena gestion de este capital haria referencia no solo a la
atraccion, sino también al desarrollo, la motivacidén y a la retencion del talento
en la organizacion incluyendo procesos eficaces de seleccion y contratacion,
programas de formacion continuada, planes de desarrollo del personal y
estrategias de bienestar organizacional con la finalidad de promover el

compromiso y la satisfaccion del personal (Rodriguez y Lechuga, 2019).

La estructura del capital humano se segmenta en dos componentes
fundamentales: el capital intelectual y el emocional. El capital intelectual
abarca, por un lado, el conocimiento técnico, la experiencia acumulada y el
talento, y por el otro, el capital emocional esta relacionado con la motivacion,
la creatividad y el trabajo en equipo. Ambos elementos son decisivos para
incentivar la innovacion y mejorar los procesos internos. La inversion en
capital humano permite a las compafias adaptarse a los cambios del entorno,
mejorar la calidad de los productos y servicios para consolidar su posicion en
el mercado. Una gestion estratégica del capital humano incrementa la

productividad, pero también favorece la construccion de un ambiente de
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trabajo positivo que favorezca el desarrollo personal y profesional de las

personas que trabajan en la organizacién (Zambrano et al., 2022).
Aprendizaje experiencial

El aprendizaje experiencial es una concepcion didactica y organizativa
gue considera el conocimiento como un proceso de adquisicion mediante la

experiencia directa y la reflexion sobre la practica y la accion.

Para esta perspectiva, las personas adquieren mas rapidamente los
conocimientos implicandose activamente en situaciones reales o concretas,
analizando sus consecuencias y aplicando lo adquirido para mejorar su
rendimiento. Desemboca en un enfoque radicalmente diferente de las
perspectivas pedagogicas ordinarias, donde se erige en un modelo que en
lugar de primar la transmision del conocimiento tedrico, prioriza la accién y la

experiencia (Espinar y Vigueras, 2020).

Este modelo sobre como adquirir conocimientos implica un ciclo
incesante de la accion y la reflexion formando un ciclo constituido por cuatro
etapas basicas conforme al modelo de David Kolb: experiencia concreta,

observacion reflexiva, conceptualizacion abstracta, y experimentacion activa.

El ciclo construye conocimientos y habilidades que se pueden utilizar,
por tanto, en contextos similares y futuros que les da mas habilidad para
adaptarse y resolver problemas en entornos organizativos (Garcés y Pefia,
2020).

El aprendizaje experiencial en la organizacion se entrena a través de la
captura del conocimiento. En esta captura del conocimiento queda posibilitado
cuando se emplean actividades de trabajo como proyectos colaborativos,
simulaciones, estudios de caso, coaching o rotacion de papeles. En definitiva,
estas practicas permiten a las personas gue trabajan en la organizacion el
encauzamiento de problemas reales, de revisar los resultados de sus
decisiones y desarrollar habilidades competencialmente potenciadas. Juntos
genera creatividad, innovacion y pensamiento critico, lo cual debiera ser
cualidades basicas para el desarrollo profesional y la competitividad

organizativa (Solano, 2019).
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Empoderamiento laboral

El empoderamiento laboral es una técnica de organizacion que consiste
en incrementar el grado de autonomia, responsabilidad y poder de decision
de los empleados en el desarrollo de sus obligaciones y responsabilidades. A
partir de estos puntos previos, el empoderamiento laboral se encuentra
vinculado, en primer lugar, con la delegacién de autoridad y, en segundo lugar,
con el hecho de proporcionar herramientas, recursos y la confianza para llevar
a cabo la toma de decisiones vinculadas a la modificacion de los procesos y
resultados organizacionales. El empoderamiento tiene como propdésito
aumentar la participacion, la creatividad y el compromiso de los trabajadores
en la consecucion de los objetivos organizacionales. Una de las principales
ventajas que puede aportar el empoderamiento laboral reside en que los
trabajadores estan mas motivados y satisfechos. Cuando las creencias
apuntan a la consideracion y a la capacidad que tienen los trabajadores de
incidir en el desarrollo de sus tareas, los trabajadores suelen manifestar
niveles de mayor compromiso con la organizacion y se muestran mas

productivos.

Esta metodologia fomenta igualmente la innovacién, dado que los
trabajadores se ven motivados a sugerir conceptos y soluciones creativas sin

temor a represalias (Garcia y Fernandez, 2020).
Adaptabilidad organizacional

La adaptabilidad organizacional se refiere a la habilidad de una
organizacién para adaptarse de forma agil y eficaz a las fluctuaciones internas
y externas del contexto. Este concepto engloba la predisposicion de la entidad
para modificar sus estrategias, estructuras, procesos y comportamientos con
el propésito de atender a las emergentes exigencias del mercado, progresos
tecnolégicos, modificaciones regulatorias o cambios sociales. Una
organizacién adaptable se caracteriza por su flexibilidad y resiliencia, lo cual
le habilita para prever tendencias emergentes, gestionar situaciones de crisis
y capitalizar oportunidades. Esta habilidad no solo esta condicionada por la
estructura organizativa, sino también por la mentalidad de sus lideres y

empleados, quienes deben estar dispuestos a adquirir conocimientos, adquirir
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nuevas competencias y enfrentar desafios inéditos. La adaptabilidad
organizacional estad intrinsecamente vinculada con la innovacion, la

administracion del cambio y el aprendizaje constante (Noussan Lettry, 2020).

Con el objetivo de potenciar la adaptabilidad, las entidades
frecuentemente instauran practicas tales como la capacitacion continua de su
personal, la diversificacion de productos o servicios, la incorporacion de
tecnologias en desarrollo y la promocion de un ambiente de innovacion.
Adicionalmente, es esencial una comunicacion interna eficaz y la toma de
decisiones descentralizada para propiciar respuestas agiles y coordinadas
(Alina y otros, 2018).

Resiliencia organizacional

La resiliencia organizacional alude a la habilidad intrinseca de una
entidad para prever, ajustarse y recuperarse de circunstancias adversas,
alteraciones inesperadas o crisis, preservando la continuidad operativa y
garantizando su viabilidad a largo plazo. Esta competencia conlleva no solo la
superacion de impedimentos, sino también el aprendizaje derivado de ellos
con el objetivo de robustecer procesos, estructuras y estrategias. Una entidad
resiliente detecta riesgos potenciales y formula planes de accién que
posibilitan una respuesta rapida y eficaz. Esta perspectiva proactiva engloba
la administracion de crisis, la adopcion de decisiones agiles y la habilidad para
innovar ante retos. La resiliencia organizacional se encuentra determinada por
la cultura existente en la organizacion, en donde los trabajadores no solo estan
implicados, sino que se encuentran detras de la evolucion de la manera mas

flexible y creativa posible (Barron y Sanchez, 2022).

Los principales aspectos de la resiliencia organizacional son un
correcto liderazgo, la comunicacion, la diversificacion de los recursos, la
gestion de riesgos o la capacidad de aprendizaje. Las organizaciones
resilientes no solo se adaptan a los cambios del entorno, sino que ademas
crecen a medida que son capaces de detectar nuevas oportunidades de
crecimiento y mejora. Esta destreza resulta imprescindible para garantizar la
competitividad y estabilidad organizativa en un entorno cambiante y

competitivo (Afra et al., 2023).
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Gestion del talento

La gestion del talento constituye un conjunto de practicas estratégicas
centradas en la atraccion, el desarrollo, la motivaciéon y la retencién de los
trabajadores que presentan un alto potencial y las capacidades criticas para
lograr los objetivos de la organizacion. Esta vision asume que el capital
humano es un recurso valioso para alcanzar la competitividad y la
sostenibilidad de la organizacion, y este proceso tiene como objeto alinear las
competencias y habilidades de las personas con la orientacion y los objetivos
de la organizacion. Este proceso puede ser dividido en varias etapas, que son:
seleccién de personal; formacion continua; gestion del rendimiento; planes de

carrera y sucesion, asi como gestién de incentivos y reconocimientos.

La administracion del talento no se limita a la contratacién de personal
calificado, sino que también busca impulsar el desarrollo profesional de los
trabajadores mediante la provision de oportunidades para el aprendizaje y el
desarrollo (Castro, 2021).

Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional se explica como un proceso sistematico y
planificado para poder mejorar la eficacia, el rendimiento y la salud de la propia
organizacién. Este proceso conlleva la implementaciéon de los cambios
estratégicos en la cultura, la estructura, los procesos y los comportamientos
organizacionales para poder llevar a cabo el desarrollo sostenible y la
adaptaciéon a los cambios del entorno (Agostini et al., 2020). El desarrollo
organizacional funciona en el sentido del fortalecimiento de las competencias
internas de la organizacion mediante las intervenciones que buscan fomentar
la innovacion, el aprendizaje permanente y la mejora de la comunicacion.
Estos esfuerzos pueden abarcar la reconfiguracion de procesos, la
actualizacion tecnolégica, la administracién del cambio, el robustecimiento del
liderazgo y la formacién del personal. La implicacién directa de los
trabajadores en estos procesos es esencial para asegurar la eficacia de las

iniciativas de avance (Bernal, 2021).
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Cultura de innovacion

La cultura de innovacion alude al compendio de valores, convicciones,
posturas y practicas dentro de una entidad que promueven y respaldan la
generacion, desarrollo e implementacién de ideas innovadoras y creativas.
Dicha cultura estimula el colaborador para que adopte un modo de pensar
innovador, para que acepte los riesgos considerados necesarios y para que
participe en la identificacion de soluciones innovadoras para la optimizacion
de productos, procesos y servicios. Por tanto, la cultura de la innovacién se
puede caracterizar por la apertura al cambio, la aceptacion del error como
parte del proceso de aprendizaje y la estimulacion de la creatividad en todos
los niveles de la organizacion. Las organizaciones que implementan esta
cultura generan ambientes en los que los empleados se sienten seguros para
manifestar ideas, sugerir mejoras y experimentar sin temor a ser sancionados

por eventuales errores (Maya et al., 2019).
Cambio organizacional

El proceso de cambio organizacional implica la modificacion planificada
de sus estructuras, procesos, estrategias, tecnologia o cultura corporativa con
el objetivo de adaptarse a las nuevas circunstancias del entorno o optimizar
su rendimiento interno. Este proceso puede ser impulsado por factores que
actlan desde el propio grupo organizativo, como seria la necesidad de
mejorar las operaciones de la misma, u otros que surgen desde fuera del
grupo, como serian las variaciones en el mercado, los avances tecnoldgicos
0 nuevas normativas reguladores. La transformacion de la organizacion puede
ser clasificada de diversas maneras, atendiendo a la profundidad y extension
de la misma. La transformacion incremental conlleva cambios progresivos y
en el tiempo, de los procesos O estructuras vigentes, mientras que la
transformacién transformacional comporta cambios drasticos, que afectan a
la estrategia, a la cultura o al funcionamiento de la organizacion. Ambas
transformaciones requieren una gestion adecuada para evitar la resistencia y

lograr el éxito (Falotico y Pérez, 2020).
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Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a la percepcion colectiva de los
trabajadores/as sobre el contexto que hay en el trabajo en el interior de una
organizacion. Esta percepcion se ve influenciada por multitud de elementos
como pudieran ser el estilo de direccion, la comunicacién interna, las
relaciones personales, las condiciones laborales, las oportunidades de
desarrollo profesional y el tipo de politica de consideracion y recompensa. El
clima organizacional positivo se distingue de un entorno con confianza,
respeto, colaboracion y motivacién en el que los trabajadores/as se sienten
considerados y desarrollan un compromiso hacia sus metas. Este clima
permite alcanzar la satisfaccion laboral, disminuye la rotacién de trabajadores,
aumenta la productividad y fomenta la innovacion. Por el contrario, un clima
organizacional negativo puede dar lugar a desmotivacion, estrés, conflicto
laboral y bajo rendimiento, aspectos que indudablemente impactan en el

rendimiento global de la organizacion (Brito et al., 2020).

La evaluacion del clima organizacional se llevard a cabo mediante la
aplicacidon de encuestas, entrevistas, y el analisis del desempefio para
reconocer oportunidades de valoracion y la formulaciéon de planes de accion
orientados a reforzar la cultura de la organizacién. La actuacion visible de los
resultados, la claridad en la comunicacién, el reconocimiento de logros, la
promocién de oportunidades de desarrollo profesional y la mejora de las
condiciones de trabajo vienen a ser estrategias requeridas para constituir un

clima de trabajo saludable (Moran et al., 2021).
Gestion del conocimiento organizacional

La administracion del conocimiento organizacional se refiere al
procedimiento sistematico de identificacion, generacién, almacenamiento,
distribucion y aplicacién del conocimiento dentro de una entidad con el
objetivo de optimizar su rendimiento, competitividad y habilidades de
innovacion. Este concepto amalgama estrategias y practicas dirigidas a
optimizar el uso de los recursos intelectuales y las experiencias acumuladas
por los trabajadores, convirtiendo el conocimiento individual en un recurso

colectivo y accesible para la totalidad de la organizacién (Brito et al., 2020).
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Este procedimiento engloba tanto el conocimiento explicito, que se caracteriza
por su formalidad y facilidad de documentacién (manuales, bases de datos,
informes), como el conocimiento tacito, que se fundamenta en la experiencia
y competencias de los trabajadores y presenta una mayor dificultad para su
codificacion. La administracion eficaz de ambos tipos de conocimiento facilita
la optimizacion de procesos, la minimizacion de errores, la optimizacion del
proceso de toma de decisiones y la promocién de la innovacion (Calles et al.,
2019).

Las entidades instituyen sistemas de administracién del conocimiento
a través de plataformas digitales, bases de datos, comunidades de practica,
programas de mentoria y programas de formacion continua. Estas
herramientas promueven la transmision de saberes entre los diversos niveles
y areas, previniendo la pérdida de informacién esencial y fomentando el

aprendizaje organizacional (Cajamarca, 2022).
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Capitulo II: Marco Metodoldgico
Poblacion

En el marco de una investigacion, la poblacién se puede definir
comunmente como el conjunto total de individuos, elementos, hechos u
objetos que comparten ciertas caracteristicas y que son objeto de estudio con
el fin de responder una pregunta de investigacion o resolver un problema
determinado. Es importantisimo que ese conjunto esté bien delimitado de
acuerdo a criterios establecidos de antemano, los cuales pueden abarcar,
entre otras cosas, la localizacion geografica, el sector economico, las
caracteristicas demogréficas o las funciones que desempefan los sujetos de
la investigacién dentro de una organizacion. La poblacion es la generadora de
aguellos datos cuya recoleccion permita realizar inferencias o
generalizaciones de resultados con validez y fiabilidad. El conocimiento y la
delimitacién de esta poblacién son importantes, puesto que eso implica y
asegura que los resultados sean representativos y relevantes de la

investigacion en la que se pretende realizar el estudio.

En el caso de las investigaciones organizacionales, la poblacion tiende
a estar constituida por trabajadores de los distintos niveles jerarquicos y de
distintas divisiones o departamentos, cuyas percepciones y comportamientos
determinan los procesos internos de la organizacion (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Estudio orientado a los empleados de Industrial Pesquera
Santa Priscila S.A. que es una de las empresas mas importantes del sector
pesquero de Ecuador. La organizacion tiene un total de unos 20.292
trabajadores distribuidos en las éareas administrativas y operativas. La
delimitaciébn de esta poblacion radica en la necesidad de conocer esas
diferencias del conocimiento asociado a la cultura de la empresa, partiendo
de que los trabajadores son un elemento clave para la productividad y la

sostenibilidad de la organizacion.

La evaluacion de este grupo permitira identificar factores que afectan
la gestion del conocimiento y proponer estrategias de mejora que contribuyan
al fortalecimiento de la cultura organizacional y al desarrollo del rendimiento

empresarial.
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Muestra

La muestra se caracteriza como un subgrupo representativo de la
totalidad de la poblacion, que es la parte que se elige para obtener informacion
con la finalidad de hacer inferencias y/o generalizaciones de todo el colectivo.
Este procedimiento es clave y basico en el entorno de la investigacion, ya que
permite realizar el analisis de datos sin necesidad de llevar a cabo el estudio
de todos y cada uno de los miembros de la poblacién objetivo, ya que optimiza
recursos (tiempo, coste y esfuerzo). La muestra a utilizar, en cambio, debe ser
lo mas representativa posible, es decir, que resulte representativa de las
caracteristicas y la variabilidad que presenta la poblacién, a fin de garantizar
los resultados del trabajo realizado. El tamafio de la misma ademas de la
forma de llevarla a cabo viene condicionado por el objetivo del trabajo, el grado
de confianza y el margen de error tolerado (Arancibia et al., 2021).

Para calcular la muestra de la poblacion enunciada de la empresa
Industrial Pesquera Santa Priscila S.A. se utilizo la siguiente formula de la

figura 1

Figura 1
Formula de la poblacién finita

z*2(p*q)
n=  e"2+(z"2(p’q))

N

Donde:

n = Tamafo de la muestra

N = Tamafio de la poblacion (20,292 empleados)

z = Valor Z segun el nivel de confianza (1.96 para 95%)

p = Proporcion de la poblacion con la caracteristica deseada (éxito)
g = Proporcion de la poblacion sin la caracteristica deseada (fracaso)

e = Margen de error permitido (0.05 o 5%)
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Esto origina un tamafio de muestra 378 trabajadores, lo cual garantiza
la calidad de los resultados, ya que estos reflejaran con autenticidad los datos
de la completa plantilla de los 20.292 trabajadores de la empresa Industrial
Pesquera Santa Priscila S.A. Este tamafio de la muestra garantiza que se
obtendran resultados validos con un nivel de confianza del 95% y un margen

de error del 5%.

Esto significa que los resultados de la investigacion reflejaran la
percepcion y la experiencia de los trabajadores en relacion con la cultura
organizativa y la administracion del conocimiento. De este modo, la eleccion
correcta del tamafio de la muestra para asegurar la validez y aplicacion de los
resultados del estudio a la organizacion, la representatividad de la muestra
ayudard a la identificacibn adecuada de las carencias de conocimiento
existentes, por lo cual se podra trazar como mejorar de acuerdo con las
necesidades especificas de los trabajadores, se fomenta asi el fortalecimiento

de la cultura organizativa y mejora la eficacia de la organizacion.
Enfoque de investigacion

La investigacion se realiza bajo el disefio e implementacién de una
metodologia de investigacion de tipo cuantitativa, centrada en la recoleccién
y analisis sistematico de datos numéricos en un proceso y disefio de
investigacion, investigacion que es particularmente efectiva para la obtencion
de resultados precisos y validos, ya que permite detectar y calcular relaciones
de tipo especifico entre determinadas variables dentro del marco organizativo.
La aplicacion de esta herramienta doté de sistematizacion a la recoleccion de
datos y permiti6 un analisis estadistico muy detallado de los mismos, un
aspecto este que representa un aspecto fundamental para la confirmacion de
las hipétesis planteadas y consecuencias objetivas, y evitar, de esta manera,
las interpretaciones subjetivas de los datos. En el seno de la administracion
organizativa, el método cuantitativo se ha revelado especialmente pertinente
para el analisis de la percepciéon de los trabajadores sobre la cultura

organizativa, el compromiso organizacional, y la comunicacién interna.

De acuerdo con De Franco y Solérzano (2020), esta metodologia de

investigaciéon supone un enfoque estandarizado de minimizar sesgos e
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incrementar la reproducibilidad de los resultados, elementos basicos dentro
de la investigacion organizativa. En esta misma linea, Sanguino (2020) sefalo
que la correcta utilizacion de la metodologia cuantitativa asegura la exactitud
de los resultados obtenidos, sustentados en técnicas estadisticas, que ayudan
a garantizar la validez de los datos y su recoleccion. Por lo que la utilizada
metodologia se constituye como la mas apropiada desde el punto de vista de
poder realizar un andlisis objetivo sobre la relacion entre las variables
organizativas, y ya que permite que los resultados pudieran ser aplicados a

cualquier otra situacion organizativa para la toma de decisiones.
Método de investigacion

El enfoque metodoldgico adoptado en este estudio es el descriptivo con
orientacion cuantitativa, concebido para examinar y comprender las
caracteristicas y las interrelaciones presentes entre variables particulares
dentro de la organizacion. Este enfoque posibilita la identificacién, descripcion
y analisis de fendmenos sin alterar las variables, ofreciendo una perspectiva
exhaustiva de la circunstancia contemporanea. En el presente estudio, el
objetivo es analizar la disparidad del conocimiento en la cultura organizacional
de los trabajadores de Industrial Pesquera Santa Priscila S.A., facilitando la
identificacion de patrones y tendencias que inciden en la administracion del
saber. La metodologia empleada corresponde a la de orden deductivo, que
consiste en aplicamos junto a la interpretacion de teorias y principios
generales que ya han sido validados. Este procedimiento préctica de la teoria
permite la validacion de las hipétesis relacionadas con la cultura de la

organizaciéon (Bernal, 2006).

La recogida de informaciéon se lograra a través de la realizacion de
encuestas, que es un mecanismo que permite recoger informacion
cuantificable de forma sistemética y objetiva, lo cual favorecera el hecho de
que los resultados sean precisos y ajustados a la investigacion. Conforme a
Hurtado, 2008 la organizacion y la planificacion de la investigacion son
elementos imprescindibles para que la validez de los resultados que
obtengamos sea la correcta. Esto implica determinar los tiempos para la

aplicacion de la investigacion, la maxima priorizacion de las actividades
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esenciales y vigilar continuamente el desarrollo de la investigacion. La
aplicacion de la técnica de investigacion descriptiva y cuantitativa logra
conseguir un analisis riguroso de los datos y permite la formulacion de

propuestas de soluciones fundamentadas en la investigacion.
Alcance

El campo de la investigacion establece las fronteras y el grado de
expansion del estudio, indicando hasta donde se intenta llegar, el examen del
problema planteado. Este aspecto reviste fundamental importancia debido a
gue se establece el entorno, los objetivos, y los resultados esperados,
garantizando a su vez que la investigacion mantenga un enfoque determinado

y realista (Herndndez- Sampieri y Mendoza, 2018).

En el desarrollo del presente estudio, se pone la atencion en analizar
la discrepancia en el conocimiento en la cultura organizacional de los

trabajadores de Industrial Pesquera Santa Priscila S.A.

El estudio se llevara a cabo exclusivamente en las instalaciones de la
empresa situadas en Guayaquil, Ecuador, durante el periodo comprendido
entre enero y junio del afio 2025. La investigacion se centrara exclusivamente
en los trabajadores de tiempo completo de diversos departamentos,
excluyendo a contratistas, personal temporal y consultores externos, dado que
estos ultimos no representan de manera precisa la dinamica organizacional

interna.

El proposito de esta investigacidbn no es proponer relaciones de tipo
causal ni tampoco se pretende hacer una intervencién en los mecanismos
internos de la organizacion. El objetivo perseguido es identificar y caracterizar
las propiedades de la laguna de conocimiento y su impacto en la transmision
e integracion de la cultura de la organizacion. lgualmente, se pretenden
sugerir estrategias de formacion que permitan reducir, en cierta forma, dicha
disparidad, incrementando la cohesion y el rendimiento de los trabajadores.
No obstante, los hallazgos y recomendaciones estaran restringidos a la
realidad particular de la organizacion y no seran aplicables a otras entidades

pertenecientes al sector pesquero o a diversas industrias.
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Disefio de la investigacion

El presente estudio se utilizard una investigacion descriptiva no
experimental, orientado a analizar y documentar las caracteristicas de las
variables involucradas dentro de su contexto organizacional. Este sistema
tiene como base la disposicién de informacién bien elaborada, la cual permita
componer adecuadamente las imagenes de los recursos humanos y las
estructuras que constituyen las dinamicas de la organizacién, e incluso

respetando su esencia.

La investigacion descriptiva no experimental tiene como punto de
gracias su capacidad para estampar el fenbmeno considerado, pues no
permite hacer otra cosa que identificar las tendencias, los comportamientos y
los principales factores que inciden en el escenario de trabajo. Este sistema
resulta ser el mejor para explorar el compromiso y grado de adecuacion
cultural de las personas, ya que aportara datos sobre como se representa la
adecuacion cultural y el compromiso, asi como su relacion con el resto del

comportamiento del grupo de trabajo.

Finalmente, el caracter descriptivo del analisis permite que, en lineas
generales, el estudio tenga que servir como marco de analisis en donde
entender lo hallado -lo hallado se produce sin cambiar lo observado-. Por esta
razén, el analisis descriptivo da lugar a un entendimiento de los procesos y, al
mismo tiempo, sustenta las bases para que el desarrollo de las capacidades
de la gestion pueda tener lugar y el crecimiento pueda realizarse de una forma

sostenible.
Instrumento de recoleccién de datos

La encuesta se considera el principal instrumento para la recoleccion
de datos bajo la forma de preguntas estructuradas, dado que permite recoger
informacion precisa y estandarizada de los encuestados. Este instrumento es
bien conocido en la investigacion en gestion por su capacidad de generar
datos mensurables que pueden ser analizados estadisticamente para evaluar
las opiniones y actitudes relacionadas con factores relevantes de la

organizacién, como la alineacion cultural y el compromiso de los empleados.
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Asi, Wollmann (2020), expreso que las encuestas en la investigacion
administrativa son especialmente adecuadas para recoger opiniones de forma
variada de una muestra amplia y, en ese sentido, aseguran la homogeneidad

y la fiabilidad de los datos obtenidos.

Para la recoleccion de datos, se utilizara la encuesta estructurada como
la forma principal del instrumento de investigacion. En ese sentido, la
encuesta fue objeto de disefio con la intencion de evaluar la percepcion de los
empleados sobre la cultura organizacional y la brecha de conocimiento en
Industrial Pesquera Santa Priscila S.A. El cuestionario tendra preguntas
cerradas o de opcién multiple mediante la utilizacion de la escala de Likert
para medir el grado de acuerdo y en desacuerdo con distintas afirmaciones
asociadas a la alineacion cultural, el compromiso organizacional y la

comunicacion interna.
Instrumento de medicién: escala de Likert

Para el analisis se utilizo la escala de Likert que es un método muy
conocido y utilizado para medir actitudes, percepciones y opiniones en la
investigacion social y organizacional (Alvarez y Vazquez, 2024). Para este
trabajo se utilizo la escala de Likert para medir y analizar la percepcion de los
trabajadores acerca de la cultura organizacional en la empresa Industrial

Pesquera Santa Priscila S.A.

El nimero de niveles de la escala de Likert cinco, las siguientes

opciones de respuesta serian:
1. Totalmente en desacuerdo
2. Endesacuerdo
3. Nide acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Este aspecto fue clave para verificar el grado de conformidad de los

trabajadores con aseveraciones vinculadas a la cultura de la organizacion, la
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comunicaciéon dentro de la misma, los valores corporativos y el compromiso

hacia la tarea laboral.
Validez

La validez de la herramienta de medida se probé mediante dos tipos de

validacion de primer orden:

Confirmacion del contenido: se prob¢ la validez de contenido recurriendo a
la revision de profesionales de la administracion y gestion de las
organizaciones, al comprobar si las preguntas recogidas en el cuestionario
eran una representacion correcta de los constructos teéricos de la cultura de
la organizacion y la falta de conocimientos y de revisiones de las preguntas

que se habian realizado con las recomendaciones obtenidas.

Confirmacion del constructo: se probo la validez del constructo mediante el
andlisis factorial exploratorio (AFE), ya que permite averiguar la estructura del
cuestionario. El AFE de esta investigacion comprueba que los items de la
encuesta han podido medir la cultura de la organizacion (efectivamente los
constructos que interesaban), asegurando una coherencia interna y una
representacion correcta de los factores con los que se queria construir. Este
AFE tenia unas cargas en las dimensiones esperadas que por tanto avalaban

la validez de la herramienta de medida.
Confiabilidad

La confiabilidad de la herramienta de medida se evalu6 a través del
coeficiente de Alfa de Cronbach, medida de utilizacion comun para expresar
la consistencia interna de los items en un cuestionario (Torres et al., 2022).
Un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.70 o superior se considera
satisfactorio, es decir, los items que constituyen cada dimension estan
correlacionados y midiendo coherentemente el mismo constructo (Toro et al.,
2022).

Se establece en funcion de la varianza de los items en particular y la
varianza de la suma de los items de cada uno de los participantes en el caso

en que los items de una escala son correlacionados.
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Concretamente, esta varianza consiste en la divergencia entre los
valores ya existentes y los que debia haber, y ofrece la posibilidad de deducir

la confiabilidad del test a partir de la consistencia interna (Toro et al., 2022).
Andlisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach

El coeficiente Alfa de Cronbach es un indicador estadistico utilizado para
medir la confiabilidad interna de un instrumento de medicién, asegurando que
los items incluidos en un cuestionario evalien de manera coherente el mismo
constructo. Este coeficiente varia entre 0 y 1, donde valores superiores a 0.70
son considerados aceptables y reflejan una adecuada consistencia interna

(Roco et al., 2024). Se debe seguir ciertos pasos, los cuales se detallan

1. Extracto de Datos: Para la muestra seleccionada se realizd el
cuestionario realizado en Google forms donde se obtuvo los datos de

los colaboradores.

2. Categorizacion de Respuestas: Se les agregaron valores numéricos a
las opciones disponible de la escala de Likert para posterior realizar un

analisis estadistico.

3. Procesamiento de datos del Alfa de Cronbach: Se utilizo la aplicacion
de Microsoft Excel para calcular el coeficiente bajo las correlaciones
entre los items de la encuesta para los colaboradores.

4. Analisis estadisticos de los Resultados: Se analizaron los valores
obtenidos para respuesta del cuestionario, revisando que fueran mayor
a 0.70.

5. Ajustesy Refinamiento: En caso de obtener valores bajos, se revisaron
y ajustaron los items que podrian estar afectando la consistencia

interna del instrumento.
Identificacion de variables
En este estudio, se identificaron dos tipos de variables:

Variable independiente: Cultura organizacional.
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Variables dependientes:

» Conocimiento de los valores y principios que inspiran la organizacion.
Conocimiento de la misién y vision de la compaiiia.
Percepcion de la comunicacion interna y las politicas organizacionales.

Informacidn acerca de los programas de bienestar y seguridad.

Y V VYV V

Efectos del conocimiento organizacional en el desemperio laboral.

Estas variables se instrumentaran mediante la aplicacion del cuestionario
estructurado que posteriormente se analizara estadisticamente para conocer
la relacion y précticas respecto la cultura organizacional en Industrial

Pesquera Santa Priscila S.A.
Procesamiento de datos

El procesamiento de datos se desarrolla en varias etapas, tales como
la recoleccion y analisis de la informacidn obtenida. A partir de alli, el software
estadistico Excel se usara por su facilidad y simplicidad para manejar los

datos.

A través de un uso de las metodologias descriptivas y también de
analisis, se recogen patrones y tendencias de las respuestas. Todo ello
garantizard un adecuado tratamiento de las entradas y su interpretacion desde
el contexto de la cultura organizacional de la empresa Industrial Pesquera
Santa Priscila S.A.
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Capitulo Ill: Resultados
Estadistica descriptiva: resultado de encuesta

Procesamiento de datos

Sexo

La encuesta refleja lo siguiente:
» Masculino: 193 respuestas (51.06%)
» Femenino: 185 respuestas (48.94%)

El analisis de la figura 2 mostro que la distribucion de género entre los

encuestados esté bastante equilibrada, con una ligera mayoria masculina.

Figura 2
Aspecto relevante sobre el sexo

¢Cudl es su sexo?
378 respuestas

@ Masculino
@ Femenino

Edad

La encuesta de los trabajadores muestra lo siguiente:
» 23- 27 afos: 121 respuestas (32.01%)

18- 22 afos: 110 respuestas (29.10%)

28- 32 afos: 90 respuestas (23.81%)

33- 37 afios: 31 respuestas (8.20%)

mayor de 37 afos: 26 respuestas (6.88%)

YV V VYV V
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El analisis de la figura 3 muestra que la mayoria de los colaboradores
encuestados tienen entre 18 y 27 afios, representando mas del 60% de la

muestra tomada.

Figura 3
Aspecto relevante sobre la edad

¢Cudl es su edad?
378 respuestas

@ 18-22 afios

@ 23-27 afios
28-32 afios

@ 33-37 afios

@ Mas de 37 afios

Tiempo de trabajo en la empresa seleccionada

La encuesta tomada muestra lo siguiente:
» 1- 3 afos: 134 respuestas (35.45%)
» 4- 6 afos: 112 respuestas (29.63%)
» Menos de 1 afio: 92 respuestas (24.34%)
» Mas de 6 afos: 40 respuestas (10.58%)

El analisis de la figura 4 puede deducirse que la mayor parte de los
encuestados lleva entre 1 a 6 afios en la empresa, lo que equivale a casi el
65% de la muestra, mientras que de entre ellos, un cuarto parte de los

trabajadores lleva menos de un afo en la empresa.
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Figura 4
Aspecto relevante sobre el tiempo de trabajo

;Cudnto tiempo lleva trabajando en Industrial Pesquera Santa Priscila S.A.?
378 respuestas

@ Menos de 1 afo
@ 1-3 afios

29.6%
@ 4-6 afios
@ Mas de 6 afios

Sesiones de trabajo

La encuesta hace constar que:
» Operativo (supervisores, obreros): 277 respuestas ( 73.28%)
» Administrativo (ej. contabilidad, compras, RRHH, Costos etc.): tenemos
101 respuestas (26.72%)

El dato estadistico de la Figura 5 expresa que por lo tanto la gran mayoria
de los encuestados trabajan en la parte operativa, ya que esto significa casi

tres cuartas partes del total.

Figura 5
Aspecto relevante sobre el departamento de trabajo

¢En qué departamento trabaja?
378 respuestas

@ Administrativo (ej. contabilidad,
compras, Recursos humanos, etc.)

@ Operativo (ej. supervisores, obreros)
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Nivel educativo

La encuesta muestra lo siguiente:
» Secundaria: 180 respuestas (47.62%)
» Universitario: 129 respuestas (34.13%)
» Teécnico: 49 respuestas (12.96%)

» Primaria completa: 20 respuestas (5.29%)

El analisis de la figura 6 implica que casi la mitad de los encuestados tienen
el nivel educativo de secundaria y un 34% ha alcanzado educacion

universitaria.

Figura 2
Aspecto relevante sobre el nivel de educacion

¢Cual es su nivel educativo?
378 respuestas

@ Primaria incompleta

@ Primaria completa
Secundaria

@ Técnico

@ Universitario

Formacion en temas de cultura organizacional.

La encuesta refleja lo siguiente:
» No: 256 respuestas (67.72%)
» Si: 122 respuestas (32.28%)

El analisis de la figura 7 puede hacernos pensar que mas de dos tercios
de la poblacion encuestada no ha recibido esta formacién en cultura
organizacional, y que esto podria reunir en la mencionada brecha de

conocimiento en la empresa.
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Figura 7
Aspecto relevante sobre capacitacion

¢Ha recibido alguna capacitacién en temas de cultura organizacional en la empresa?
378 respuestas

@ si
® No

Valores y principios que rigen las operaciones de la industria

La encuesta mostro lo siguiente:
» De acuerdo: 114 respuestas (30.16%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 104 respuestas (27.51%)
En desacuerdo: 100 respuestas (26.46%)
Totalmente de acuerdo: 49 respuestas (12.96%)

vV V VYV V

Totalmente en desacuerdo: 11 respuestas (2.91%)

Estos resultados de la figura 8 muestran que, aunque hay una parte de los
empleados que manifiesta que conoce los valores y principios de la empresa,
gueda un porcentaje importante (casi el 54%) o bien no termina de estar de
acuerdo o en desacuerdo.

Figura 8
Aspecto relevante sobre el conocimiento de los valores y principios

1. ¢Conoce usted los valores y principios que rigen las operaciones de Industrial Pesquera Santa
Priscila S.A.?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

4
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Participacion en actividades relacionadas con la cultura

organizacional.

La encuesta refleja lo siguiente:

>

YV V V V

Raramente: 135 respuestas (35.71%)
Nunca: 120 respuestas (31.75%)
Ocasionalmente: 95 respuestas (25.13%)
Frecuentemente: 22 respuestas (5.82%)

Siempre: 6 respuestas (1.59%)

Asi, el resultado de las respuestas de la figura 9 indicaria que la

mayoria de los colaboradores participan poco o nada en actividades de

cultura de la organizacion (con mas del 67% entre "raramente” y "nunca"),

lo que puede suponer en la practica hacer dificil la integracién y el

compromiso con los propios valores de la organizacion.

Figura 9

Aspecto relevante sobre la participacion en actividades de la cultura organizacional

:Con qué frecuencia participa en actividades relacionadas con la cultura organizacional de la

empresa?

378 respuestas

@ Nunca
@ Raramente
Ocasionalmente

@ Frecuentemente
m— | . Siempre

Mision y propésito de la empresa

La encuesta refleja lo siguiente:

>

vV V VYV V

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 125 respuestas (33.07%)
En desacuerdo: 110 respuestas (29.10%)

De acuerdo: 99 respuestas (26.19%)

Totalmente de acuerdo: 31 respuestas (8.20%)

Totalmente en desacuerdo: 13 respuestas (3.44%)
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Los siguientes resultados de la figura 10 muestran que una gran parte
de los empleados no esta completamente segura o no esta familiarizada con
la misién y el propdsito de la empresa (mas del 62% entre "ni de acuerdo ni

en desacuerdo" y "en desacuerdo”).

Figura 10
Aspecto relevante sobre la misién y el proposito de la empresa

2. Estd familiarizado con la misién y el propdsito de la empresa y como se relacionan con su rol

especifico?
@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
A @ Totalmente en desacuerdo

378 respuestas

8

Politicas de comunicacién interna de la empresa

La encuesta arroja lo siguiente:

» En desacuerdo: 118 respuestas (31.22%)

» Nide acuerdo ni en desacuerdo: 114 respuestas (30.16%)

» De acuerdo: 92 respuestas (24.34%)

» Totalmente de acuerdo: 37 respuestas (9.79%)

» Totalmente en desacuerdo: 17 respuestas (4.50%)

El andlisis de los resultados de la figura 11 indica que la gran mayoria de
los empleados no tienen claro cual ha de ser el contenido de las politicas de
comunicacién interna, ya que mas de un 61% de los encuestados o bien no
esta de acuerdo, o bien indica ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto sugiere
estar ante una posible area de mejora relacionada con la difusion-cualificacion

de los canales y normas de comunicacion que exige la empresa.
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Figura 11
Aspecto relevante del conocimiento de las politicas de comunicacién interna

3. ;Tiene usted claridad sobre las politicas de comunicacion interna en Industrial Pesquera Santa
Priscila S.A.?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

‘ @ Totalmente en desacuerdo

Destrezas que incentivan el trabajo en equipo de los trabajadores en la

empresa

La encuesta detalla lo siguiente:
» En desacuerdo: 118 respuestas (31.22%)
De acuerdo: 99 respuestas (26.19%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 96 respuestas (25.40%)

Totalmente de acuerdo: 39 respuestas (10.32%)

vV V VY V

Totalmente en desacuerdo: 26 respuestas (6.88%)

El andlisis de los resultados de la figura 12 arrojo que mas de la mitad de
los colaboradores encuestados (la mayor parte da 57%) no estan seguros de
las practicas que fomentan el trabajo en equipo dentro de la organizacion. De
esta forma se sugiere una oportunidad para la comunicacion y diligencia de

estrategias de colaboracion en equipo.

Figura 12
Detalle relevante sobre las practicas que incentivan el trabajo en equipo

4. ;Sabe cudles son las practicas que promueven el trabajo en equipo dentro de la empresa?
378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

L
&
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Normas éticas

La encuesta refleja lo siguiente:
» En desacuerdo: 118 respuestas (31.22%)
De acuerdo: 99 respuestas (26.19%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 96 respuestas (25.40%)

Totalmente de acuerdo: 39 respuestas (10.32%)

YV V VYV V

Totalmente en desacuerdo: 26 respuestas (6.88%)

Por medio del analisis de los resultados de la figura 13 se pone de
manifiesto que mas de la mitad de la muestra (cerca del 57%) afirma estar en
una postura no afirmativa o no conocia dichas practicas que fomentan el
trabajo en equipo dentro de la empresa. Esto indicaria una necesidad de
mejora en la comunicacion y puesta en practica de las estrategias de
colaboracion.

Figura 13
Aspecto relevante sobre normas éticas y de conducta

5. ¢Conoce usted las normas éticas y de conducta establecidas por la organizacién?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Programas de bienestar que ofrece la empresa

La encuesta muestra lo siguiente:

» En desacuerdo: 124 respuestas (32.80%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 91 respuestas (24.07%)
De acuerdo: 86 respuestas (22.75%)

Totalmente en desacuerdo: 51 respuestas (13.49%)

vV V VYV V

Totalmente de acuerdo: 26 respuestas (6.88%)
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Los resultados obtenidos de la figura 14 apuntan a que mas de la mitad

de los participantes de la encuesta, es decir, aproximadamente un 70%, no

saben o, incluso, no tienen conocimiento acerca de los programas de

bienestar de la compafiia. Esto pone de manifiesto una oportunidad de mejora

en lo que respecta a la comunicacion y difusién de estos programas dentro de

la organizacion.

Figura 14
Aspecto relevante sobre programas de bienestar

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Expectativas organizacionales de parte de supervisores

La encuesta muestra lo siguiente:

>

YV V V V

De acuerdo: 113 respuestas (29.89%)

En desacuerdo: 98 respuestas (25.93%)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 97 respuestas (25.66%)
Totalmente de acuerdo: 44 respuestas (11.64%)

Totalmente en desacuerdo: 26 respuestas (6.88%)

Tales resultados de la figura 15 revelan que mas de un 58% de los

encuestados carecen de certeza o presentan informacion bien definida acerca

54



de las expectativas de la organizacion por parte de sus jefes. Esto puede influir
en la correlacion de los empleados con los objetivos de la organizacion y su

rendimiento laboral.

Figura 15
Aspecto relevante sobre las expectativas organizacionales

7. ¢Recibe informacidn clara de sus supervisores sobre las expectativas organizacionales?
378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

i
Y

Politicas de seguridad laboral y el reflejo en la cultura de la

organizacion

La encuesta refleja lo siguiente:

En desacuerdo: 112 respuestas (29.63%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 107 respuestas (28.31%)
De acuerdo: 90 respuestas (23.81%)

Totalmente en desacuerdo: 39 respuestas (10.32%)

vV V V V V

Totalmente de acuerdo: 30 respuestas (7.94%)

Los analisis estadisticos de los resultados de la figura 16 indican que una
gran parte de los empleados (casi el 68%) no estd segura 0 no tiene

conocimiento claro sobre las politicas de seguridad laboral y su relacion con
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la cultura organizacional. Esto sugiere una posible area de mejora en la

comunicacién y capacitacion en temas de seguridad dentro de la empresa.

Figura 16
Aspecto relevante sobre las politicas de seguridad social

8. ;Tiene conocimiento sobre las politicas de seguridad laboral y como estas reflejan la cultura de
la organizacion?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Ny

Calidad de la mejora continua, y la innovacion en las areas de

trabajo dentro de la organizacion.

Por medio de la encuesta se analiza lo siguiente:
» De acuerdo: 109 respuestas (28.84%)
En desacuerdo: 109 respuestas (28.84%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 84 respuestas (22.22%)

Totalmente de acuerdo: 44 respuestas (11.64%)

YV V VYV V

Totalmente en desacuerdo: 32 respuestas (8.47%)

El analisis de los resultados estadisticos de la figura 17 de los
colaboradores de la organizacion muestra que una parte considerada (mas
del 59%) no esta absolutamente convencida o no reconoce las ventajas de la
mejora continua e innovacion en su area donde labora. De esta forma se
puede analizar la necesidad de avivar una cultura de innovacion vy

capacitacién en la organizacion.
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Figura 17
Aspecto relevante sobre la importancia de la mejora continua

@ Totalmente de acuerdo
28.8% @ De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
8 5% @ En desacuerdo
. @ Totalmente en desacuerdo

Y

Importancia de mejora continua y la innovacion en el area de trabajo

La encuesta refleja lo siguiente:

De acuerdo: 109 respuestas (28.84%)
En desacuerdo: 109 respuestas (28.84%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 84 respuestas (22.22%)

Totalmente de acuerdo: 44 respuestas (11.64%)

vV V VYV V V

Totalmente en desacuerdo: 32 respuestas (8.47%)

Los resultados de la figura 18 arrojan que mas del 59% de los
colaboradores no tienen claridad o no comprenden la importancia de la mejora
continua y la innovacion en su entorno laboral. La alta cantidad de respuestas
en "En desacuerdo” y "Ni de acuerdo ni en desacuerdo” propone que la
industria pudiera fortalecer la cultura de innovacion por medio de programas
de capacitacion, incentivos o comunicacion mucho mas acorde sobre la

relevancia de estos hechos.
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Figura 18
Aspecto relevante sobre elementos claves que definen la cultura organizacional

11. ¢Puede identificar los elementos clave que definen la cultura organizacional de Industrial
Pesquera Santa Priscila S.A.?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa

La encuesta arroja lo siguiente:

En desacuerdo: 112 respuestas (29.63%)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 99 respuestas (26.19%)
De acuerdo: 93 respuestas (24.60%)

Totalmente de acuerdo: 38 respuestas (10.05%)

vV V V V V

Totalmente en desacuerdo: 36 respuestas (9.52%)

El analisis de la figura 19 muestra que del 65% de los empleados no tienen
claridad o no estan de acuerdo de que conocen cédmo su trabajo contribuye al
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa. La elevada cantidad
de respuestas en "En desacuerdo” y "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”
propone que la empresa puede mejorar la comunicacion sobre su estrategia
organizacional y la manera en que cada puesto contribuye al éxito global de

la empresa.
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Figura 19
Aspecto relevante sobre el cumplimiento de los objetivos estrategicos

9. ¢Sabe usted como su trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos estratégicos de
Industrial Pesquera Santa Priscila S.A.?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
29.6% @ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

o
Y

Influencia de la cultura organizacional en las relaciones laborales de

los colaboradores

La encuesta arroja lo siguiente:

En desacuerdo: 104 respuestas (27.51%)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 101 respuestas (26.72%)
De acuerdo: 97 respuestas (25.66%)

Totalmente de acuerdo: 45 respuestas (11.90%)

YV V VYV V V

Totalmente en desacuerdo: 31 respuestas (8.20%)

El analisis de la figura 20 muestra que del 62% de los empleados no tienen
certeza o no estan de acuerdo con que entienden cémo la cultura
organizacional actia en las relaciones laborales en su area de trabajo. Esto
propone que pudiera ser fundamental fortalecer la comunicacién y formacién
acerca la importancia de la cultura organizacional y su peso en la colaboracion

y el ambiente de trabajo.
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Figura 20
Aspecto relevante sobre como la cultura influye en las relaciones laborales

12. ;Comprende cémo la cultura organizacional influye en las relaciones laborales en su area de
trabajo?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

)
Y

Diversidad e inclusién en la empresa

La encuesta arroja lo siguiente:

En desacuerdo: 134 respuestas (35.45%)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 81 respuestas (21.43%)
De acuerdo: 79 respuestas (20.90%)

Totalmente en desacuerdo: 74 respuestas (19.58%)

YV V V V V

Totalmente de acuerdo: 10 respuestas (2.65%)

El andlisis de la figura 21 muestra que el 76% de los colaboradores no
tienen claridad o no estan de acuerdo con que entienden como la empresa
provoca la diversidad e inclusién. La baja cantidad de respuestas en
"Totalmente de acuerdo" sugiere que este es un aspecto en el que la empresa
podria trabajar, fortaleciendo estrategias de inclusiébn, comunicacion y

sensibilizacion sobre diversidad de la empresa.
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Figura 21
Aspecto relevante sobre como la empresa fomenta la diversidad e inclusion

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

20.9%

El compromiso y desempefio laboral de los colaboradores

La encuesta detalla los siguientes resultados:

Totalmente de acuerdo: 105 respuestas (27.78%)
De acuerdo: 94 respuestas (24.87%)
En desacuerdo: 81 respuestas (21.43%)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 53 respuestas (14.02%)

YV V V V V

Totalmente en desacuerdo: 45 respuestas (11.90%)

El informe de la figura 22 muestra que el 52% de todos los encuestados
de la muestra de la empresa estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en
que el conocimiento de la cultura organizacional influye en su compromiso y
desemperio laboral segun los datos recolectados, lo que indica que una gran
igualdad significativa de los colaboradores reconoce esta conexion. A pesar
de que el 47% restante de la muestra no esta completamente convencido o
no percibe estos efectos, o que propone que aun hay espacio para fortalecer
la conexidn entre cultura organizacional y desempefio a través de estrategias

de comunicacion y capacitacion de los colaboradores de la organizacion.
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Figura 3
Aspecto relevante sobre el impacto directo del compromiso y desempefio laboral

14. ;Cree que el conocimiento que tiene sobre la cultura organizacional impacta directamente en
su compromiso y desempefio laboral?

378 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

62



Capitulo IV: Propuesta
Plataforma de Gestion del Conocimiento
Razones para implementarla:

Impacto directo en las areas criticas:
e Resuelve el desconocimiento de valores, misién y politicas
internas, que afecta al 54%-67% de los empleados segun las
encuestas.

e Mejora la eficiencia operativa al centralizar informacion clave.

Medible y concreta:
e Tiene indicadores claros y medibles (uso de la plataforma,
reduccion de errores).

e Facil de implementar con costos manejables.

Sostenible:

e Una vez creada, su mantenimiento es sencillo y de bajo costo.
Descripcién

Implementar una intranet que sirva como repositorio central de
informacion sobre la cultura organizacional, politicas internas y mejores

practicas, accesible a todos los empleados.
Justificacién

Los resultados de las encuestas revelaron que:
e 67.72% de los empleados no han recibido capacitacién sobre la
cultura organizacional.
e 54% no esta seguro o desconoce los valores y principios de la

empresa.

Esto contribuye a errores operativos relacionados con el manejo de

informacion y una desconexion con los objetivos estratégicos.
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Viabilidad
e Material: Uso de software de gestion como Microsoft SharePoint
o0 Google Workspace.
e Humana: Capacitar a un equipo interno para administrar y
actualizar la plataforma.
e Financiera: Costos iniciales: $2,800 (configuracién de software
y contenido).

Mantenimiento anual: $1,000 (suscripciones y soporte).

Objetivos Estratégicos

1. Centralizar la informacion clave sobre la cultura
organizacional.

2. Mejorar el acceso a recursos internos y politicas.

3. Reducir errores operativos relacionados con la falta de
informacion.

Conexion entre Resultados de Encuestas y Objetivos Estratégicos.

Los resultados de las encuestas realizadas a los empleados de Santa
Priscila proporcionan informacion clave para identificar areas criticas que

requieren atencién. Entre los hallazgos mas relevantes se encuentran:

Desconocimiento de la Cultura Organizacional.

El 67.72% de los empleados indicd no haber recibido capacitacion
relacionada con la cultura organizacional, y un 54% no esta seguro o
desconoce los valores y principios de la empresa. Este problema genera

desconexion con los objetivos de la organizacion y afecta la cohesion interna.

Objetivo Estratégico Relacionado. Incrementar el conocimiento y
alineacion de los empleados con los valores y principios de la empresa
mediante una plataforma de gestion del conocimiento.

Indicador Clave. Incrementar en un 25% el nivel de conocimiento
sobre la cultura organizacional segun encuestas internas realizadas tras seis

meses de implementacion.
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Impacto esperado. Un mayor entendimiento de la cultura
organizacional fomentara el sentido de pertenencia y el compromiso,

reduciendo la rotacién y mejorando el desempefio.
Falta de acceso a informacion relevante.

Los empleados indicaron que, en promedio, dedican tiempo
significativo a la busqueda de informacion dispersa, lo que impacta

negativamente la productividad.

Objetivo estratégico relacionado. Optimizar el tiempo de los

empleados mediante una herramienta que centralice la informacién relevante.

Indicador clave. Reducir el tiempo promedio de busqueda de

informacién en un 30% durante el primer afio.

Impacto esperado. Una mayor eficiencia en la localizacion de
informacion permitira que los empleados se concentren en actividades de

mayor valor, incrementando la productividad general.

Estos objetivos estratégicos no solo abordan los problemas detectados,
sino que también estan alineados con la vision a largo plazo de la empresa
para mejorar la competitividad y fortalecer su cultura organizacional. Los
indicadores seleccionados permiten medir el impacto de la estrategia de

manera objetiva y ajustarla segin sea necesario.

Indicadores

e Uso de la plataforma: % de empleados que utilizan la plataforma
regularmente (meta: 80%).

e Mejora en conocimiento organizacional: Incremento del 25% en
encuestas sobre conocimiento de valores, mision y politicas.

e Reduccion de errores operativos: Disminucion del 10% en errores
relacionados con falta de informacion.

e Satisfaccion: Encuestas de satisfaccién sobre la plataforma (meta:
>90%).
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Relacion Entre los Resultados de la Encuesta y los Indicadores

Clave

Los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los empleados
de Santa Priscila muestran &reas criticas que pueden ser abordadas mediante
la implementacion de una plataforma de gestibn del conocimiento. Por
ejemplo, el 67.72% de los empleados indicé no haber recibido capacitacion
sobre la cultura organizacional, mientras que un 54% manifestd desconocer o
no estar seguro de los valores y principios de la empresa. Esta situacion afecta
directamente la percepcion de pertenencia y alineacion con los objetivos
organizacionales, impactando negativamente en la satisfaccion del empleado.
En este contexto, la plataforma propuesta centralizara informacioén clave sobre
valores, principios y politicas internas, lo que fortalecera el compromiso de los

empleados y su sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Ademas, el 68% de los encuestados sefialé no comprender como las
politicas de seguridad laboral estan integradas con la cultura organizacional,
lo que incrementa el riesgo de errores operativos y accidentes laborales. La
falta de acceso a informacién clara y estructurada contribuye a
incumplimientos de estandares y malentendidos que afectan la eficiencia
operativa. Al centralizar esta informacion en la plataforma, se espera una

reduccion significativa en este tipo de errores.

Los indicadores clave de la estrategia se vinculan directamente con
estos resultados. En cuanto a la satisfacciéon del empleado, se proyecta un
incremento del 25% en las encuestas internas realizadas seis meses después
de la implementacion de la plataforma. Este indicador mide la percepcion del
personal sobre la accesibilidad de la informacién, la claridad de los valores
organizacionales y el apoyo percibido. Por otro lado, la reduccion de errores
operativos se cuantificara a través de registros especificos antes y después
de la implementacion, con una meta de disminuir estos errores en un 15%
durante el primer afio. Estos indicadores refuerzan la viabilidad de la

estrategia y su alineacion con las necesidades criticas de la organizacion.
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Pasos de Implementacion
1. Seleccionar el software de gestion adecuado (SharePoint, Google

Workspace).

2. Disefiar la estructura de la plataforma (secciones para valores, mision,

politicas).

3. Recopilar y organizar la informacion relevante (manuales,

procedimientos).
4. Configurar el sistema y cargar el contenido inicial.

5. Capacitar al equipo interno en el uso y mantenimiento de la

plataforma.
6. Lanzar la plataforma con campafias internas de sensibilizacion.

7. Monitorear el uso y realizar ajustes segun retroalimentacion.

Cronograma

A continuacion, en la Figura 23 se muestra el cronograma basado en los pasos

de implementacién mencionados anteriormente.

Figura 4
Cronograma de actividades

Semana Actividad

1 Seleccionar el software de gestion.

2 Disenar la estructura de la plataforma.
3-4 Recopilar y organizar la informacion.

5-6 Configurar el sistema y cargar contenido.
7 Capacitar al equipo interno.

8 Lanzar la plataforma y sensibilizar.

9 Monitorear el uso y ajustar.
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Costo — Beneficio
Cotizacion Plataforma de Gestion del Conocimiento

Segun un correo electronico recibido de un representante de Moodle
(J. Gavilanez, comunicacion personal, 15 de febrero de 2025), el precio
estimado minimo de la plataforma de gestion es de 2,800 ddlares como se

muestra en la Figura 24

Figura 5
Costo estimado de plataforma de gestion del conocimiento (Moodle, 2025)

Elemento Costo estimado

Software (licencia anual) $1,000-%5,000
Configuracion inicial $500 (externo) / $0 (interno)
Capacitacion interna $300
Mantenimiento anual $1,000

Costo: $2.800 USD

Mantenimiento Anual: $1.000 USD (no considerado en el célculo inicial de

ROI, ya que es recurrente).

Beneficios Estimados.

Ahorro en tiempo de busqueda de informacion. Actualmente, el
personal dedica tiempo significativo buscando informacion dispersa debido a
la falta de un sistema centralizado. Una plataforma de gestién del
conocimiento centraliza datos clave, reduciendo este tiempo. Segun un
estudio de McKinsey & Company, los empleados pueden gastar hasta el 20%
de su tiempo buscando informacion en entornos no centralizados y la
implementacion de un sistema puede reducir este tiempo entre un 30% y un
50% (McKinsey & Company, 2023). Aplicando un enfoque conservador, se

proyecta un ahorro de solo el 15% en este tiempo.
Horas promedio ahorradas:

2 horas por semana X 52 semanas X 100 empleados = 10,400 horas
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Valor econdmico de las horas ahorradas

10,400 horas X 2,94 Salario en Ecuador por hora = 30,576 USD

Reducciéon De Errores Operativos Relacionados Con El
Desconocimiento De La Cultura Organizacional. La falta de acceso a
politicas internas y valores organizacionales puede ocasionar errores en el
manejo de productos, incumplimientos de estandares o retrasos en los
procesos. Por ejemplo, en el sector alimenticio, errores relacionados con la
calidad del producto pueden generar pérdidas significativas. Estudios en
empresas similares, como los reportados por Document360 (2023), indican
que la centralizacién de informacién operativa reduce los errores en un rango
del 10%-15% y optimiza las operaciones, asegurando que el equipo tenga
acceso a los ultimos procedimientos y protocolos. Este analisis aplica un

enfoque conservador de 15% para reflejar resultados mas prudentes.

Reduccién Anual de Errores:

100 errores anuales X 15% = 15 errores
Componentes del Costo por Error Operativo

Tiempo Perdido. Incluye el tiempo que el personal dedica a identificar,

corregir y prevenir el error.
Ejemplo: Si corregir un error toma
2 horas X 2,94 USD por hora = 5,88 USD

Costo Del Material O Producto Afectado. Si el error implica pérdidas
de insumos, productos defectuosos o reprocesos, calcula el impacto

promedio.

Segun Elizabeth Gonzalez, Jefa de Departamento Financiero en Santa
Priscila, si un lote de camardn se deteriora por mal manejo y cuesta $150,
esto se suma al costo del error (Comunicacion personal, 17 de febrero de
2025).
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Impacto Indirecto.
e Retrasos en la operacion: Afecta otros procesos dependientes
del resultado del trabajo.
e Insatisfacciéon del cliente: Posibles penalizaciones,
devoluciones o pérdida de contratos (dificil de cuantificar, pero

relevante).

Sanciones Regulatorias (Si Aplica). Si el error resulta en

incumplimientos legales o normativos, incluye multas o sanciones asociadas.
Estimacion Aplicada a Santa Priscila

Céalculo Basado En Componentes:
e Tiempo perdido (2 horas): $5.88.
e Pérdida de producto (promedio por lote defectuoso): $150.

e Retrasos operativos e impacto indirecto estimado: $44.12.

Consideraciones. $200 es un valor estimado acorde a los investigado,
este valor no considera casos donde las pérdidas materiales son

significativas, como productos perecederos o procesos de exportacion.
Valor econémico de errores evitados:
15 errores X 200$ por error = 3,000 USD
Beneficio total estimado
30,576 + 3,000 = 33,576 USD
Calculo Conservador.

Para garantizar credibilidad, el beneficio proyectado considera una
reduccion del 15% de los beneficios potenciales iniciales, lo que representa
un enfoque prudente y realista. Este método asegura que los resultados

estimados sean alcanzables, incluso bajo condiciones menos Optimas.
33,576 X 15% = 5036.4 USD

Beneficio total ajustado — Costo Inicial

ROI = x 100
Costo Inicial
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5,036 — 2,800
N 2,800

X 100 = 79.87%

¢,Por Qué Usamos El 15% Del Beneficio Potencial?

Enfoque extremadamente conservador. Para evitar proyecciones

optimistas, se considera solo el 15% del potencial maximo estimado.

Este enfoque refuerza la credibilidad del analisis y demuestra que

incluso en un escenario muy prudente, la estrategia es viable.

Realismo En La Implementacion Inicial. Factores como la curva de
aprendizaje, adopcion gradual por los empleados y ajustes posteriores

podrian limitar los beneficios iniciales.

Comparacién Con El Costo. La inversion inicial de $2,800 genera un
beneficio ajustado de $5,036.40 incluso en este escenario conservador, lo que

demuestra la viabilidad financiera de la estrategia.
Casos De Exito.

La experiencia de empresas como SAP y Coca-Cola en la
implementacion de plataformas de gestién del conocimiento proporciona
ejemplos valiosos y aplicables al contexto de Santa Priscila. En el caso de
SAP, la centralizacion de informacién clave permitié reducir el tiempo de
busqueda de informacion en un 35%, mejorando la eficiencia operativa y
facilitando la colaboracion entre equipos globales (Vorecol, 2024). Este
enfoque puede ser adaptado en Santa Priscila para optimizar los procesos
internos relacionados con el manejo de informacién sobre cultura
organizacional y politicas internas, lo que a su vez contribuird a reducir

errores operativos y mejorar la toma de decisiones.

Por otro lado, Coca-Cola logré transformar su cultura organizacional
mediante un sistema de evaluacion de liderazgo que aline6 a los gerentes con
los objetivos de la empresa, resultando en una mejora significativa en la
experiencia del cliente. Esta implementacion resulté en una disminucion del

30% en el tiempo de desarrollo de nuevos productos, evidenciando cémo una
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plataforma adecuada puede acelerar procesos clave y fomentar una cultura

de colaboracion (Psico-Smart, 2024).

Santa Priscila podria aprovechar esta experiencia al incorporar
herramientas de gestion del conocimiento que no solo centralicen informacion,
sino que también promuevan la alineacion de sus empleados con los valores
y principios organizacionales. Esto es especialmente relevante dado que las
encuestas realizadas revelaron un alto grado de desconocimiento sobre la

cultura organizacional entre los empleados.

Ambos casos demuestran como la tecnologia puede ser un habilitador
clave para fortalecer la cultura organizacional, mejorar la eficiencia operativa
y alinear a los equipos con los objetivos estratégicos de la empresa. La
aplicacion de estas estrategias en Santa Priscila permitiria abordar problemas
criticos identificados en las encuestas internas y mejorar la competitividad de

la organizacion en el sector pesquero.
Comparacién de Casos de Exito con Santa Priscila.

Los casos de éxito de SAP y Coca-Cola en la implementacion de
plataformas de gestion del conocimiento ofrecen lecciones valiosas que

pueden ser adaptadas al contexto de Santa Priscila.
SAP y Santa Priscila: Eficiencia Operativa.

SAP logré reducir en un 35% el tiempo dedicado a la busqueda de
informacion al centralizarla mediante una plataforma tecnoldgica. Este logro
es particularmente relevante para Santa Priscila, donde el personal
actualmente dedica tiempo significativo buscando informacion dispersa. Al
igual que SAP, Santa Priscila enfrenta el reto de optimizar procesos operativos
mediante el acceso rapido a informacion clave, como politicas internas y
estdndares de calidad. Implementar una plataforma centralizada podria
generar ahorros similares, no solo en tiempo, sino también en costos

asociados con la ineficiencia.
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Coca-Colay Santa Priscila: Cultura Organizacional.

Coca-Cola transformé su cultura organizacional al implementar un
sistema de evaluacion de liderazgo que alined a los gerentes con los objetivos
de la empresa. Esta iniciativa mejoré la experiencia del cliente al reforzar los
valores internos entre el personal. Santa Priscila enfrenta un reto similar, dado
gue las encuestas internas revelaron que el 54% de los empleados desconoce
0 no esta seguro de los valores y principios de la empresa. Siguiendo el
ejemplo de Coca-Cola, Santa Priscila podria utilizar su plataforma de gestion
del conocimiento para reforzar la alineacion entre sus empleados y la cultura
organizacional, promoviendo una mayor cohesion interna y reduciendo

errores operativos.
Similitudes en Desafios

Ambas empresas enfrentaban problemas similares antes de sus
respectivas implementaciones:

e Fragmentacion de informacion: Tanto SAP como Santa

Priscila tenian sistemas dispersos que dificultaban el acceso a
informacion clave.

e Desconexion dela cultura organizacional: Coca-Cola y Santa

Priscila identificaron la necesidad de reforzar la alineacion de los

empleados con los valores corporativos para mejorar el

rendimiento global.
Adaptacién al Sector de Santa Priscila.

Si bien SAP y Coca-Cola operan en sectores distintos al pesquero, los
principios subyacentes de sus estrategias son aplicables. En particular:
e La centralizacion de informacion puede optimizar la
trazabilidad y el control en las operaciones logisticas de Santa
Priscila.
e Reforzar la cultura organizacional puede mejorar la
coordinacion entre areas criticas como produccion y calidad,

elementos fundamentales en el sector pesquero.
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Los casos de éxito de SAP y Coca-Cola muestran que la tecnologia y
las estrategias de gestion del conocimiento pueden ser adaptadas
efectivamente a las necesidades de Santa Priscila, con resultados potenciales

en eficiencia operativa y fortalecimiento cultural.
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Conclusiones

El Capitulo I: Marco tedérico proporciona una base conceptual solida al
analizar la cultura organizacional como un elemento clave para mejorar el
desempefio y la cohesion dentro de Industrial Pesquera Santa Priscila. Este
capitulo destaca teorias fundamentales, como las de Schein (1985) sobre
niveles de cultura organizacional, y su impacto en la alineacién estratégica y
la eficiencia operativa. Asimismo, establece como la gestién del conocimiento
puede cerrar brechas criticas en el aprendizaje organizacional, permitiendo a
los empleados comprender y aplicar valores corporativos en sus actividades
diarias. De esta manera, el marco teorico sustenta la necesidad de
implementar estrategias que fortalezcan la cultura organizacional, lo que sera

explorado en capitulos posteriores.

El Capitulo Il: Marco Metodolégico detalla el enfoque, disefio y
herramientas empleadas para analizar la brecha de conocimiento en la cultura
organizacional de Industrial Pesquera Santa Priscila. A través de un enfoque
descriptivo y cuantitativo, se definieron metodologias que garantizaron la
representatividad y fiabilidad de los datos recolectados. El disefio de
encuestas estructuradas y la aplicacion de escalas de Likert permitieron medir
el nivel de conocimiento de los empleados sobre los valores, principios y
politicas de la empresa. Asimismo, la correcta delimitacién de la poblacion
objetivo y el uso de técnicas estadisticas fortalecieron la calidad de los
hallazgos. Este marco metodoldgico no solo proporciond una comprensién
clara de la problematica, sino que senté las bases para la propuesta de
estrategias concretas y viables orientadas a mejorar la cohesion cultural

dentro de la organizacion.

El Capitulo 11l presenta los hallazgos clave derivados de las encuestas
realizadas, los cuales evidencian una brecha significativa en el conocimiento
de la cultura organizacional de Industrial Pesquera Santa Priscila. Uno de los
resultados mas criticos indica que un 67.72% de los empleados no ha recibido
capacitacién sobre la cultura organizacional, y un 54% desconoce 0 no esta

seguro de los valores y principios fundamentales de la empresa. Estas cifras
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reflejan una desconexion interna que repercute en la cohesion y el desempefio

general de la organizacion

En Capitulo IV se propone una estrategia basada en la implementacion
de una plataforma de gestién del conocimiento. Esta solucién tiene como
objetivo centralizar y facilitar el acceso a informacion relevante, como politicas
internas, valores corporativos y mejores practicas. La propuesta incluye
indicadores medibles, como la reduccion de errores operativos en un 15% y
un incremento del 25% en el conocimiento organizacional, asegurando tanto
su viabilidad como su impacto positivo. De esta manera, este capitulo vincula
eficazmente los resultados del diagndéstico con una estrategia practica,
alineada con los objetivos de la empresa y disefiada para abordar sus

necesidades especificas.
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Recomendaciones

La empresa debe implementar un programa continuo de capacitacion
sobre la cultura organizacional. Este programa debe abordar los valores,
principios y objetivos estratégicos de Santa Priscila, asegurando que todos los
empleados comprendan y apliquen estos conceptos en su trabajo diario. Se
recomienda complementar la capacitacion con actividades practicas, como
talleres o dindmicas de equipo, para fomentar la integracién de los valores

organizacionales.

Para asegurar la sostenibilidad de las mejoras propuestas, la empresa
deberia adoptar herramientas de monitoreo periddico que evallen el nivel de
conocimiento de los empleados sobre la cultura organizacional. Estas
evaluaciones pueden incluir encuestas anuales y entrevistas con empleados
de diferentes niveles jerarquicos, lo que permitird identificar brechas
emergentes y ajustar las estrategias de capacitacion segun las necesidades
actuales

Se recomienda que la empresa implemente programas de capacitacion
dirigidos a reforzar los valores organizacionales en todos los niveles
jerarquicos. Estos programas deben complementarse con evaluaciones
regulares, como encuestas internas, para medir el impacto en la alineacién
cultural de los empleados y detectar areas que requieran mejoras adicionales.
Ademas, es fundamental promover una comunicaciéon interdepartamental
efectiva que facilite la aplicacion uniforme de los principios organizacionales

en las actividades diarias.

Se sugiere iniciar la implementacion de la plataforma con una fase
piloto para evaluar su funcionalidad y realizar ajustes antes de su despliegue
total. Para garantizar su sostenibilidad, es crucial asignar recursos humanos
y técnicos dedicados a la gestién y mantenimiento de la herramienta. También
se recomienda fomentar su adopcion mediante incentivos internos y
establecer indicadores claros de éxito que permitan medir su impacto y

maximizar sus beneficios a largo plazo.
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Apéndices

Apéndice A: Cuestionario de preguntas — Encuestas

Brecha del conocimiento en la cultura
organizacional en empleados de Industrial
Pesquera Santa Priscila S.A

Estimado(a) participante:

El propdsito de este cuestionario ez encontrar las dreas de oportunidad que nos permitan mejorar la cultura
organizacional.

Recuerde gue las respuestas son opiniones basadas en su expenencia de trabajo dentro de la empresa, por lo
tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismao, se le recuerda gue este estudio es confidencial y
anonime. La informacién recolactada no serd analizada de forma individual sino de forma agregads, con fines
puramente estadisticos y académicos.

A continuacion, se presentan una sene de preguntas, le invito a responder con sinceridad y absoluta libertad.

Preguntas Socicdemograficas

*
iCual es su sexo?

Masculing

Femening

iCudl es su edad? *

18-22 afios
23-27 afios
28-32 afios
33-37 afios

Mas de 37 afios
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&

iCudnto tiemipo lleva trabajando en Industrial Pesguera Santa Priscila S.A.7

Menos de 1 afio

1-3 afios

446 anos

NEEFEe

Mais de & afios

&

£En qué departamento trabaja?

Administrativo (). contabilidad, compras, Recursos humanos, ete.)

Operativo {e]. supervisores, obreras)

&

i Cual es su nivel educative?

Primaria incompleta
Primaria completa
Secundaria

Técnico

Uniwersitario

*
iHa recibide alguna capacitacién en temas de cultura organizacional en la empresa?

Ei

Na
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i Con gué frecuencia participa en actividades relacionadas con la cultura organizacional de
la empresa?

Nunca
Raramente
Dcasionalmente
Frecuentemente

Siempre

o @ :
Preguntas Informativas

1. iConoce usted los valores y principios que rigen las operaciones de Industrial Pesquera
Samta Priscila 5.A.7

Totalmente de acuerdo

D& acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

2. ;Esta familiarizado con la misidn y el propdsito de la empresa y como se relacionan con

su rol especifice?

Totalmente de acuerdo

D& acuerdo

Ni de acuerdo ni en dezacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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3.

iTiene usted claridad sobre las politicas de comunicacion interna en Industrial Pesquera

Samta Priscila 5.A.7

4.

Totalmente de acuerdo

D& scuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

i5abe cusles son las practicas que promueven el trabajo en equipo dentro de la

empresa’?

5.

Totalmente de acuerdo

D& acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

b

i Conoce usted las normas éticas y de conducta establecidas por la organizacion?

Totalmente de acuerdo

D acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerda
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7.

iEsta informado sobre los programas de bienestar que ofrece la empresa?

Totalmente de acuerdo

D& acuerdo

Ni de acuerdao ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

iRecibe infermacion clara de sus supervisores sobre las expectativas

organizacionales?

a.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

i Tiene conocimiento sobre las politicas de seguridad laboral y como estas reflejan la

cultura de la organizacion?

Totalmente de acuerdo

D& acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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9. :Sabe usted como su trabajo contribuye al cumplimiento de los objetivos estratégicos
de Industrial Pesquera Santa Priscila 5.A.7

Totalmente de acuerds

Ore acuerdo

Mi de acuerdo ni en dezacuerda
En desacuerds

Totalmente en desacusrdo

10. ;Reconoce usted la importancia de la mejora continua y la innovacion en su drea de
trabajo?

Totalmente de acuerds

Ohe acuerdo

Mi de acuerdo ni en dezacuserda
En dezacuerds

Totalmente an desacusrdo

11.  ;Puede identificar los elementos clave que definen la cultura organizacional de
Industrial Pesquera Santa Priscila 5.A.7

Totalmente de acuerdo

Ohe acuendo

Mi de acuerdo ni en dezacuerda
En desacuerdo

Totalmente en desacusrdo
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12. :Comprende como la cultura organizacional influye en las relaciones laborales en su
area de trabajo?

Totalmente de acuerdo

Die acuerdo

Mi de acuerda ni en dezacuerda
En desacuerdo

Totalmente en dezacusrdo

13. ;Considera que tiene suficiente conocimiento sobre como la empresa fomenta la
diversidad e inclusidon?

Totalmente de acwerdo
De acuerdo
Ni de acwerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacusrdo

14. ;Cree que el conocimiento que tiene sobre la cultura organizacional impacta
directamente en su compromiso y desempefio laboral?

Totalmente de acuerdo

D= acuerdo

Mi de acuerdo ni en desacusrdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Apéndice C: Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach - encuesta)

9. .Sab 11. ¢Puede 14. (;('I‘ree
) y 3. ;Tiene 8. ;Tiene - eSabe identificar  |12. 13. queel
1.¢Conoce |2. ¢ Esta . . L usted como ) ) . conocimient
P usted 4. (Sabe 5. ¢Conoce I conocimient . 10. los ¢Comprende |¢Considera .
usted los familiarizado . - P 7. (Recibe su trabajo K i y o que tiene
.., |claridad cuales son |usted las 6. (Esta . ., |osobrelas ) ¢Reconoce |elementos [comola que tiene
1Muy malo valores y con la misién . . informacion . contribuye al . sobre la
P . . _|sobre las las practicas [normas informado politicas de e usted la clave que cultura suficiente
2 Baja principios y el propdsito| .. . clara de sus . cumplimient |. . . - s cultura
) ue rigen las |de la politicas de [que éticasyde [sobre los SUpenvisores seguridad odelos importancia [definenla |organizacion |conocimient organizacion
3 Moderada g g. comunicacio |promueven |conducta programas P laboral y - de lamejora |cultura alinfluye en |o sobre g
operaciones |empresay . . . . sobre las i objetivos X - ) al impacta
4Buena X ) ninternaen |el trabajo en |establecidas |de bienestar . como estas P continuay la |organizacion (las cémola .
de Industrial [cémo se . X expectativas ) estratégicos |. 9 . directamente
5Alta X Industrial equipo porla que ofrece la . |reflejan la - [innovacién  [al de relaciones  |empresa
Pesquera relacionan B organizacion de Industrial . . ensu
Pesquera dentrodela |organizacién |empresa? culturade la ensuéarea |Industrial laborales en |fomenta la .
Santa consurol ales? .. |Pesquera X i y . compromiso
L P Santa empresa? |? organizacion de trabajo? |Pesquera suédreade |diversidad e
Priscila S.A.? |especifico? L Santa X . -
PriscilaS.A? ? L Santa trabajo? inclusién? o
Priscila SA? L desempefio
Priscila S.A? laboral?
Sujeto 1 3 2 2 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 1
Sujeto 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3] 3 3 3 5
Sujeto 3 3 4 3 3 3 1 4 4 4 4 4 4 1 4
Sujeto 4 3 2 3 2 3 1 1 2 1 1 1 3 2 1
Sujeto 5 2 3 3 2 2 1 1 2 2 2 1 3 3 1
Sujeto 6 2 2 2 2 2 2 1 3 2 1 1 3 2 1
Sujeto 7 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 2 5
Sujeto 8 2 2 2 3] 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1
Sujeto 9 2 3 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 1
Sujeto 10 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1
Sujeto 11 2 1 2 3 3 1 1 2 1 3] 2 2 2 1
Sujeto 12 1 2 3 2 2 2, 3 2 2 2 2 2 3 2
Sujeto 13 2 2 2 1 3 1 3 2 2 1 2 1 1 1
Sujeto 14 5 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3
Sujeto 15 2 1 1 1 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2
Sujeto 16 2 3 1 1 1 2 3 2 2 1 2 2 1 2
Sujeto 17 3 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 2 2
Sujeto 18 2 3 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1
Sujeto 19 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2
Sujeto 20 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1
Sujeto 21 3 2 2 1 2 2, 3 2 2 1 2 1 1 1
Sujeto 22 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1
Sujeto 23 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1
Sujeto 24 3 3 2 1 3 3 1 1 2 2 2 3 2 2
Sujeto 25 2 3 2 2 3| 2, 2 2 3 2 2, 2, 2, 3
Total 0.6496 0.6464 0.5536 0.7584 0.5824 0.3456 0.9344 0.4224 0.6656 0.7456 0.5184 0.5216 0.3136 1.4944
Y o2
28
_ kK 1-
= k1 v 3
St
k
14
Donde, 52 915
k = El nomero de items .
I 5*= Sumatoria de vananzas de los items. Srz 50.57
5T= Vananza de la suma de los items.
a = Coeficiente de alfa de Cronbach a 0.96
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28
45
P13
26
28
26
51
26
27
24
26
30
24
32
27
25
29
23
32
27
25
26
23
30
32
50.5696
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