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RESUMEN

Esta investigacion denominada: Influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. 2016, explica
coémo influye la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Pesquera Rubi S.A. de la Provincia de Ilo. EI método de la investigacion fue el
método hipotético deductivo del paradigma cuantitativo, es una investigacion
descriptivo - explicativo, la parte estadistica se trabajé con el paquete SPSS de una
poblacion universo de 65 trabajadores. Los resultados nos permiten comprobar que la
cultura organizacional de la Empresa Pesquera Rubi S.A. influye en el desempefio
laboral de los trabajadores a nivel especifico se comprobd que los estilos de
comunicacion influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de Pesquera Rubi
S.A; vya que el estilo de comunicacion que se maneja, segun el 36.9% de los
trabajadores es agresivo, lo cual influye en que los trabajadores estén en desacuerdo
con su desempefio laboral; porque no se les brinda los medios necesario para mejorar
las condiciones laborales y desempefio laboral; por otro lado, la practica de valores
repercute en la jornada laboral que desempefian los trabajadores de Pesquera Rubi S.A,
asi tenemos el 53,8% de los trabajadores practican el valor de la productividad sin
embargo estan en desacuerdo con la satisfaccion laboral, porque no se toma en cuenta el

bienestar y potencial del capital humano que desarrollan en sus jornadas de trabajo.

Palabras claves: Cultura organizacional, estilos de comunicacion, valores,

desempefio laboral, remuneracion salarial y condiciones de trabajo.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO |l Nacional del
: Altiplano

ABSTRACT

This research called: Influence of the organizational culture on the work
performance of the workers of the Fishing Company Rubi S.A. 2016, explains how the
organizational culture influences the work performance of the workers of the Fishing
Company Rubi S.A. of the Province of ILO. The research method was the hypothetical
deductive method of the quantitative paradigm, it is a descriptive - explanatory research,
and the statistical part was worked with the SPSS package of a universe population of
65 workers. The results allow us to verify that the organizational culture of the Fishing
Company Rubi S.A. it influences the labor performance of workers at a specific level, it
was found that communication styles influence the work performance of workers of
Pesquera Rubi S.A; since the communication style that is handled, according to 36.9%
of the workers is aggressive, which influences that the workers are in disagreement with
their work performance; because they are not provided with the necessary means to
improve working conditions and job performance; On the other hand, the practice of
values has an impact on the working hours of the workers of Pesquera Rubi SA, so that
53.8% of workers practice the value of productivity, but they disagree with job
satisfaction, because they do not the well-being and potential of the human capital that

they develop in their work days is taken into account.

Keywords: Organizational culture, communication styles, values, work

performance, salary remuneration and working conditions.
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INTRODUCCION

La comunicacion es esencial en nuestras vidas como seres sociales que somos.
Es fundamental y decisiva en el &mbito laboral. Por ello es importante demostrar en los
diferentes factores en la que se desenvuelven el ser humano especificamente en lo
laboral generan climas y/o ambientes de trabajo adecuados e inadecuados esto donde
debe prevalecer las relaciones interpersonales y la productividad empresarial con el fin
de mejorar una convivencia favorable entre trabajadores y el empleador contribuyendo

al cumplimiento de la organizacion.

La presente investigacion denominada: Influencia de la cultura organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. — 2016,
se enfoco en el contexto de la dindmica organizacional, que permitié conocer la cultura
organizacional y el desempefio de los trabajadores acorde a las condiciones y relaciones
interpersonales en el &mbito laboral, porque son los trabajadores quienes conocen la
realidad de su institucion, de acuerdo al tiempo de servicio, las comunicaciones que
tienen con el empleador, remuneraciones percibidas, liderazgo, capacitaciones que se
brinda al personal, entre otras. Indicadores fundamentales que demuestran la
importancia de la cultura organizacional en el ambito de desempefio laboral enfocado en

lo individual y colectivo.

El desempefio laboral en la empresa se ve afectado por las escasas
comunicaciones trabajador-empresa, debido a la continuidad de trabajo en sus areas,
mas aln cuando es temporada de produccién se genera desgastes, las labores diarias
desarrolladas por los trabajadores se convierten en una rutina laboral, dejandose de lado
la comunicacion entre compafieros, negativa de solucion de problemas, entre otros. Esta

investigacion surge desde el andlisis de las condiciones laborales del personal de

12
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Pesquera Rubi S.A., inadecuadas relaciones interpersonales, escasa comunicacion entre
empleador y necesidades laborales de la poblacion trabajadora. Desde el analisis se
desarrolla los espacios de comunicacién, solucién de problemas y los aspectos
econdmicos que se relacionan con las condiciones de trabajo. La empresa tiene como
valor institucional la productividad, por lo tanto, se resalta que el personal aporta con su
desempefio laboral por ello se debe considerar mayor espacio de integracion y
comunicacion entre compafieros de trabajo, a partir de ello se planted la siguiente
interrogante: ¢(Como la cultura organizacional influird en el desempefio laboral de los

Trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. de la Provincia de llo - 2016?

Se tuvo como objetivo general planteado: Explicar como influye la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Pesquera
Rubi S.A. Ya que la cultura organizacional se enfoca en los estilos de comunicacion y
practica de valores que se da en la empresa, estas se presentan cotidianamente en los
trabajadores en del cumplimiento de sus labores, la comunicacion para resolver los
problemas institucionales entre el trabajador y el empleador, el desarrollo de valores en
la rutina laboral y la escasa comunicacion entre los trabajadores de las diferentes areas
de la empresa. Para ello es necesario precisar que los espacios participativos, eventos
recreativos, capacitacion académica y/o técnicas, entre otras permiten mejorar los
esfuerzos laborales en sus jornadas de trabajo. La hipdtesis general fue: La cultura
organizacional de la Empresa Pesquera Rubi S.A. influye en el desempefio laboral de

los trabajadores.

Asimismo, las hipotesis especificas son Los estilos de comunicacién influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de Pesquera Rubi S.A. y La practica de valores

repercute en la jornada laboral que desempefian los trabajadores de Pesquera Rubi S.A.
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La presente investigacion ha sido estructurada de la siguiente manera:

Capitulo I: Se describe el planteamiento y delimitacion del problema, ademas
los antecedentes de la investigacion que hacen referencia a otras investigaciones

similares que se enfocan en los objetivos planteados.

Capitulo 11: Se desarrollé los fundamentos tedricos, conceptos y enfoques con
respecto al tema de investigacion, para lo cual se plantea la hipdtesis de la

investigacion.

Capitulo 111: Se explica la metodologia aplicada en la investigacion
especificando el método de investigacién, la unidad de analisis, la poblacion muestra,

los instrumentos y técnicas.

Capitulo 1V: Se describe el area de investigacion o poblacion objetivo,
especificando el marco institucional, antecedentes, objetivos, valores institucionales,

objetivos entre otros aspectos de la Empresa Pesquera Rubi S.A.

Capitulo V: Se presenta el analisis e interpretacion de los resultados de la
investigacion de acuerdo al cruce de variables. Considerando aspectos importantes de la

cultura organizacional y el desempefio laboral que se muestra en la poblacion objetiva.

En la presente investigacion se trabajé las respectivas conclusiones,

recomendaciones, bibliografia consultada y anexos trabajados.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO, ANTECEDENTES Y OBJETIVOS DE
LA INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

Las organizaciones en la actualidad, son de caracter empresarial de servicios, de
produccion o de investigacion; requieren fortalecer, innovar y proyectarse como
entidades competitivas, de excelencia, de mayor productividad en el servicio que brinda
a los clientes o usuarios. Guerra (2004), plantea que una organizacion es, a un mismo
tiempo, accién y objeto. Como accion, se entiende en el sentido de actividad destinado a
coordinar el trabajo de varias personas, mediante el establecimiento de tareas, roles o
labores definidas para cada una de ellas, asi como la estructura o maneras en que se

relacionaran en la consecucién de un objetivo o0 meta.

Una organizacion solo existe cuando hay personas capaces de comunicarse y
que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un objetivo comun. Cano,
Marin y Mora (2009), menciona que los miembros de una organizacion vienen de un
orden social natural (sociedad) y se involucran a un ente social creado (empresa) y la
consecuencia es una mezcla de conductas impactadas bidireccionalmente entre lo

espontaneo, orden social y lo creado en la organizacion.

En la coyuntura nacional la mayoria de los casos, la persona fundadora de la

empresa es quien ejerce el mayor impacto en la formacion de la cultura. Sus valores,

15
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ideas, objetivos y personalidad constituyen la base a partir de la cual la organizacién
inicia su existencia. Los problemas que se presentan cotidianamente en los trabajadores,
la practica de valores por parte del personal, estas se expresan a través del cumplimiento
de sus labores, ya que no cuentan con las condiciones adecuadas en la jornada laboral,
la falta de comunicacién para resolver los problemas institucionales entre el trabajador y
el empleador, estdn que deberian ser implementadas por la empresa, temas de
participacién, eventos recreativos, capacitacion académicas y/o técnicas y mejoras en
los temas de remuneracién. Este ultimo punto se enfoca en la remuneracion bésica
percibida, ya que en el contexto econémico la solvencia de la canasta basica familiar se
ve afectado por los precios que varian de acuerdo al libre mercado. Las organizaciones
introducen modificaciones en la cultura inicial y la van adaptando a las circunstancias
del momento hasta llegar a formar la unidad o "paradigma cultural”, y que en ciertos
casos llega a ser algo consustancial con la organizacion misma y I6gicamente muy

dificil de cambiar.

Durante muchos afios se habla que, en el entorno empresarial y la practica de
valores en el desempefio laboral, lo Unico que han generado son estrategias de corto
alcance y desarrollo incipientes para conformar una sélida cultura nacional propia. La
preocupacion por el factor humano se ha recluido, como consecuencia del modelo
implementado, a una relacién de “padre y patrones”, que se muestra cuando los
empleadores solo se rigen exclusivamente a la productividad de la empresa, sin
considerar las necesidades de satisfaccion del personal en razén de que el trabajador no
cuenta con capacitaciones técnicas por parte de la empresa, no se le brinda espacios de
dialogo, reflejandose que la comunicacion de empleados a trabajador sea distanciada

por parte de la empresa, por ello la rutina laboral refleja escasa participacién y practica

16
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de valores institucionales, ademas el reconocimiento de incentivos por el desarrollo
laboral se relaciona con los méritos obtenidos en la produccion mensual que realiza el

trabajador en sus actividades de la empresa.

Sin embargo, esta vocacion por reproducir este esquema ciclicamente, ha
variado en los ultimos afios, inducidos especialmente por la necesidad de implantar
cambios estratégicos y estructurales, para seleccionar, formar y desarrollar directivos,
que comprenden la problematica que a menudo se presenta en casos de fusiones y
adquisiciones y en general para dirigir con eficacia procesos de desarrollo organizativo
tanto en situaciones estables como en situaciones de cambio. Y ello ha sido valido no
solo para las empresas privadas. Es evidente que, se ha ganado en los términos de
intercambio social al interior de las organizaciones del Estado, donde histéricamente ha
sido la permanente carencia de la préctica de valores ya que los trabajadores se abocan a
su trabajo perdiendo su dinamismo entre los comparieros, debido a que la rotacion del
personal en las diferentes plantas de procesamiento se da por la produccion de la
anchoveta, esto afectando en la parte econdémica de las familias directas del trabajador,
estos procesos tienen a encaminar a que el personal no se sienta de la mejor manera en
su desempefio laboral. Hoy en dia, existe una mayor preocupacién por articular las
expectativas individuales y grupales, a la mision de dichas organizaciones publicas y

privadas.

Una primera gran tarea que nos debemos proponer y esto es valido para
empresarios, gerentes y funcionarios publicos es cambiar aquél enfoque que insiste en
atribuir valor a los costos de los salarios reflejados por la productividad que demuestra
el trabajador en su jornada laboral, mientras el trabajador reclama un aumento salarial el

empleador debe enfocarse en brindar medios de viabilidad al incremento salarial

17

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
Altiplano

mostrando al trabajador el interés del empleador con el trabajador y este pueda tener un

solvento adecuado de gastos en su canasta familiar.

Se debe entender que solamente dando valor a las caracteristicas de las
organizaciones el sistema de normas, creencias y patrones de conducta que forman el
nucleo de la cultura de una organizacién se puede determinar la verdadera contribucion
de los recursos humanos para la efectividad final de una organizacion. Esta incesante
busqueda nos hara entender que la cultura de una organizacion se puede ver como un
codigo, una logica y un sistema de comportamiento y significados estructurales que han
soportado la prueba del tiempo y sirven como una guia colectiva para futura adaptacion

y supervivencia en el competitivo entorno en el cual nos desenvolvemos.

Una situacion propia de nuestra sociedad, en la region de Moqguegua se ha
reflejado que cada institucion publica o privada dispone de su propio directorio de
empresas y, de acuerdo con sus objetivos y necesidades de informacion o registro,

elabora sus propias variables y conceptos del desarrollo organizacional.

Tomando como base el Censo Nacional de Empresas Manufactureras (2007),
la Direccidon General de Industria del Ministerio de la Produccién inicid, en el 2009, el
proceso de actualizar y construir el Directorio de Empresas Industriales utilizando las

técnicas modernas del uso de fuentes o archivos administrativos

Por lo que en el marco regional se requiere que la Institucion encuentre
Optimas condiciones en el manejo de sus recursos, principalmente de sus capacidades
humanas, soporte fundamental para cumplir con su visién institucional conformando
una organizacion lider que inspire confianza y credibilidad, con capacidad de dinamizar

las actividades econdmicas y productivas de la region enfocadas a mejorar la cultura
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organizacional que es una variable que se considera en el bienestar de las personas en
su trabajo, su calidad de vida laboral y que al no brindar las condiciones en el &mbito

laboral, en consecuencia, afectan su desempefio en el trabajo.

Pesquera Rubi S.A. fue creada mediante resolucién directoral del 29 de Abril
de 1999 N° 047-99-PE/DNPP — Ministerio de la Produccidn, quien otorga la titularidad
de licencia de operacion ubicado en su establecimiento empresarial en Caleta Cata
Catas Km. 6 de la Region de Moquegua, Provincia de llo, Distrito de Ilo, para que se
dedique al procesamiento de recursos hidrobioldgicos para la produccion de harina de
pescado con una capacidad de proceso de 166 T/hora, capacidad de almacenaje de
materia prima 2 800 TM, teniendo certificaciones de Business Alliance for Secure
Commerce (BASC), es una alianza empresarial internacional sin fines de lucro que
promueve un Ccomercio Seguro en cooperacion con gobiernos Yy organismos

internacionales.

Pesquera Rubi S.A. cuenta con una poblacion de 65 colaboradores entre
empleados y obreros. El problema objeto de investigacion se enfoca en la influencia de
la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Pesquera Rubi S.A., ya que los casos de rotacion y cuando brindan apoyos en otras
plantas procesadoras en el norte de la empresa los gastos de alimentacion, traslado y
vivienda reducen sus ingreso para los gastos de su familia, la vivencia diaria, la
interaccion humana compartida por los miembros de la empresa no presentan un
adecuado clima organizacion, por lo mismo que se sienten insatisfechos laboralmente,
porque la empresa no les brinda las necesidades basicas de satisfaccion laboral en
relacion al tema salarial no se ha tenido un ajuste en razon al reclamo y la necesidad de

los trabajadores en la mejora remuneraciones, los ascensos anuales no tienen un impacto
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con la remuneracion comprendida desde la experiencia y tiempo de servicio, las
capacitaciones son escasas actualmente la tecnologia avanza y el personal continua con
la experiencia empirica de los afios de trabajo, la comunicacion entre el empleador y los
trabajadores son una vez al afio y por intermedio de las jefaturas, los beneficios no se
brindan de la mejor manera y equitativamente en razén de sus horas extras y trabajos en
tiempo de produccion, més aun cuando las condiciones de trabajo en lo que refiere a
tema de infraestructura, equipos operativos y equipos de proteccion estan en
condiciones desfavorables, es un tema delicado en razon del desempefio laboral del
personal de pesquera rubi, esto comprendido en el grado de conformidad de la persona
respecto al entorno de trabajo, incluyendo la remuneracion a su labor, capacitaciones
academicas, bonos productivos, estimulos al desempefio laboral, las relaciones
humanas, la comunicacion interpersonal, carencia de valores, la seguridad, etc. que se

entiende como satisfaccion laboral.

Se puede explicar también que la institucion no otorga la suficiente
importancia a la cultura organizacional que influye en el desempefio de los trabajadores
quienes no se encuentran muy conformes con el ambiente de trabajo la dindmica del
trabajo genera en el que el capital humano se encuentre aislado, la comunicacion es
ligeramente distanciado; mas aun cuando el empleador al dar respuestas negativas en
razon a los incentivos, capacitaciones, espacios de recreacion, los valores institucionales
no se practican por la rutina productiva, la practica de los valores son de acorde al
tiempo que le brinda la empresa, los beneficios en recreacion son netamente por
celebracion mensuales y se vuelve una rutina sin comunicacion mas concentrados el
empleador en las ganancias econdémicas que en las condiciones de trabajo que se

desenvuelven los trabajadores, aspecto que incide en el desempefio de sus labores
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cotidianas del trabajo. Los estilos de comunicacion se dan de una manera distanciada,
ya que entre los mismos compafieros la comunicacion que muestran se da en los
espacios fuera de la jornada laboral, la comunicacion expresada en temas de mejoras
con el empleador tiene a extenderse ya que no existe una comunicacién horizontal,
perjudicando en la armonia y clima organizacional de la empresa. Asi mismo, los
responsables de dirigir y administrar la organizacién, no cuentan con el seguimiento de
las necesidades y comodidades que debe existir en el ambito laboral, por lo que
convencidos que, una manera eficaz de mantener satisfechos al personal empleado y
obrero, que permita lograr un mejor rendimiento y mejores resultados es garantizando

una cultura organizacional fortalecida en el recurso humano.

Por ello, es que se plantea el presente estudio con la finalidad de demostrar la
influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Empresa Pesquera Rubi S.A.

Lo propuesto, da lugar a la siguiente interrogante central:

Pregunta general:

- ¢Como influird la cultura organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. de la Provincia de llo - 2016?

Preguntas especificas:

- ¢Los estilos de comunicacion influira en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. de la Provincia de Ilo - 2016?
- ¢La préactica de valores institucionales repercutira en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. de la Provincia de llo - 2016?
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1.2 Antecedentes de la investigacion

Mediante la elaboracion de un analisis documental, por medio de informes de
archivos, monografias, se localizé investigaciones que exponen resultados o avances de
estudios anteriores respecto de la presente investigacion, las mismas seran presentadas a

continuacion.

1.2.1. En el ambito internacional

Sénchez Fuentes y Artacho (2008), en el trabajo de investigacion basado en la
“Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo” (ECVT) ejecutado por la Subdireccion
General de Estadisticas Sociales y Laborales del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales de Espafia que entre otras labores, proporciona informacion estadistica sobre el
nivel de satisfaccion laboral, de su entorno y de datos socio laborales de los trabajadores
espafioles. Encontraron que de los datos analizados del periodo comprendido entre 2001
y 2004, muestran cdmo, con ligeras oscilaciones, un nivel medio de satisfaccion de los
trabajadores espafioles, conforme sefialan los ratios que se sitGan entre 6,5y 7 en una

escala de 10 puntos.

Mufioz (2009), plantea en su tesis sobre “Satisfaccion e Insatisfaccion en el
Trabajo” afirma que, Si bien las personas pueden no estar tan insatisfechas en su trabajo,
tampoco estan satisfechas. Se confirma la existencia de un factor general de
satisfaccion-insatisfaccion laboral y la multidimensional de esta variable (aunque con

un contenido diferente para sujetos satisfechos e insatisfechos).

Un estudio realizado por Clemencia y Yez (2012), muestra que se puede
concluir a partir de los estudios revisados que la investigacion en cultura organizacional

se enfoca en realidades concretas: empresas innovadoras, empresas exportadoras, entre
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otras y se interesan por analizar la cultura desde perspectivas configuradas del factor
humano, es decir, por entender coémo la cultura debe gestionarse para que se articule
adecuadamente con otras variables organizacionales. Sin embargo, los esfuerzos todavia
son timidos. Algunos de ellos tratan aspectos tradicionalmente vinculados a cultura

como cambio o practicas o sistemas de gestion humana.

La revision realizada parece indicar que las empresas colombianas a nivel
general se caracterizan por tener una cultura fuerte, que se orienta més a lo interno que a
lo externo. Asimismo, algunos estudios ofrecen evidencia sobre la existencia de
modelos culturales poco flexibles, mas orientados al control. Estas circunstancias al no
estimular la creatividad, la asuncién de riesgos, la experimentacion Rueda y Rodenes
(2010), dificultan los cambios y limitan las capacidades y desarrollos innovadores en la

empresa, asi como el logro de mayores niveles de desempefio.

Finalmente, Grueso (2010), en el analisis de la cultura organizacional menciona
que el enfoque ecoldgico ha servido como marco de referencia para el desarrollo de
estudios de caracter transcultural. En este sentido validad el planteamiento de siete
dimensiones de nivel cultural denominadas jerarquia, autoridad, autonomia afectiva,
autonomia intelectual, igualitarismo, maestria y armonia. Este modelo se reconoce
como una herramienta valida para la comprension de fendmenos sociales compartidos
globalmente, y por ello ha sido empleado para explicar diferencias transculturales entre
gerentes y el desarrollo del compromiso con la organizacion en empresas de varios
paises. La practica promocion del personal estd determinada por el valor cultural
distancia al poder. A menor indice de distancia al poder en las organizaciones, mejor

practica de promocion de personal desde la perspectiva de género se implementa.
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1.2.2. En el &mbito nacional

De otro lado, Véasquez (2008), desarrolla una tesis donde realiza una
investigacion sobre “La Influencia de la Estructura Organizacional en la satisfaccion del
personal” En el desarrollo del tema la autora analiza la estructura organizacional que
tiene por finalidad conocer y analizar la satisfaccion laboral del personal administrativo
en relacion a los niveles jerarquicos, los instrumentos organizacionales y las relaciones
interpersonales de la estructura organizacional. El estudio es de gran utilidad para la
autora, sobre todo porque se arribd a que las instituciones deben reconocer el valor que
tienen los recursos humanos de la institucién, debido a que son ellos los que realizan el

trabajo y depende de los mismos la eficacia o el fracaso de una organizacion.

Por otro lado, Flores y Saavedra (2008), cuyo grupo de estudio estuvo
conformado por 25 trabajadores de ambos sexos. La investigacion describe y relaciona
las dos variables de estudio: clima y satisfaccion laboral. Los instrumentos utilizados
fueron la Escala de Clima Laboral CL-SP de Sonia Palma C. (2004) y la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma C. (1999). En esta investigacion se llego a
concluir que: la variable Satisfaccion Laboral en general, obtiene un 52,0% que se
califica como de nivel medio o regular. En el factor denominado “significacion de la
tarea” fue del 47,0%, ubicandose en un nivel medio de satisfaccion Laboral. Asi mismo,
en lo que respecta al factor condiciones de trabajo” alcanzé el 60,0% que se califica

como un nivel medio de satisfaccién Laboral.

Finalmente; Valverde (2001), encontré como resultados que el 67,6% de los
encuestados consideran que la politica administrativa de la institucion es poco resaltante
y se halla debilitada, teniendo como causa principal la falta de comunicacion oportuna

(81,8%) vy la desatencion que se ha tenido en los tltimos afios con los recursos humanos
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que forman parte de la institucién (57,3%), por lo que se califico al clima
organizacional como inapropiado, asi mismo, se identific6 que 64 de los 137
encuestados (46,7%) se consideraban con mayor estabilidad laboral, por otro lado, 35
empleados (25,5%) afirmaron percibir poca colaboracion entre departamentos y 58 de
los mismos (42,3 %) aseguran que la falta de colaboracion entre ellos es por el poco
compafierismo que existe. Por otra parte, los empleados afirmaron que, aparte de una
remuneracion econémica, lo que los une al Instituto Nacional de Oftalmologia es
atender al paciente, el querer prender mas y que el Instituto Nacional de Oftalmologia

les da la oportunidad de ser Utiles para el trabajo.

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

- Explicar como influye la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Pesquera Rubi S.A. de la

Provincia de llo.

1.3.2. Objetivos especificos

- Determinar los estilos de comunicacion que se dan en el desempefio
laboral de los trabajadores de Pesquera Rubi S.A.
- Precisar la practica de valores existente en el desempefio laboral de los

trabadores de Pesquera Rubi S.A.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO, CONCEPTUAL, E HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

En este capitulo se ha considerado el marco tedrico de la variable
independiente Cultura Organizacional y la variable dependiente Desempefio Laboral;
segun los diferentes autores que nos permitiran el andlisis y descripcion de los
resultados estadisticos de acuerdo a la realidad institucional de Pesquera Rubi S.A.,

ademas se puntualizara la hipotesis de investigacion.

2.1.  Marco teorico

2.1.1. Cultura organizacional

Considero que la cultura organizacional se enfoca en la interaccion de creencias,
valores, actitudes de un grupo determinado, donde la comunicaciéon horizontal es
fundamental para la solucién de problematicas emprendidas por quienes conforman la
organizacion.

Segln Lazarte (2000), afirma que se puede decir que la cultura es un
instrumento requerido para la satisfaccion de necesidades o valores, la organizacion se
entiende como principio basico para la consecucion de objetivos, en ambos casos las
consecuencias perseguidas son las causas de la cultura y de la organizacién como

cristalizacion del entorno. "La cultura es ante todo una forma de vida" o ha suscrito la

26

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L4 Nacional del
Altiplano

idea de que "cultura es todo lo que no es naturaleza" pero mas que conceptos
compendiadores ha ofrecido profundas reflexiones sobre el contenido y las formas de la
cultura, sus funciones, proyeccion, ideoldgica, etc.

Rodriguez (2004), menciona que es un término utilizado por las Ciencias
Sociales, la cultura de una organizacién se establece y se mantiene. La cultura original
se deriva de la filosofia del fundador de la organizacién o institucion. Esto influye
fuertemente en el criterio que se emplea en la contratacién del personal. Las acciones de
la alta direccién actual establecen el clima general de lo que es un comportamiento

aceptable y de lo que no lo es.

2.1.2. Tipos de cultura organizacional

Los tipos de cultura organizacional pueden ser mencionados los siguientes:

a) Cultura predominante: Es aquella cultura que muestra o expresa los
valores centrales que comparte la gran mayoria de los miembros de la
organizacion. Cuando se habla de cultura organizacional se habla de

cultura dominante.

b) Subcultura: Son culturas que reflejan problemas, situaciones y

experiencias que comparten sus miembros.

2.1.3. Componentes de la cultura organizacional

a) Comunicacion: es un elemento importante para poder conectar al
individuo, al grupo, y la organizacién; ya que nadie puede tomar
decisiones sin tener informacion, por eso la informacién debe ser

comunicada entre todos los que pertenezcan a la organizacion.
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Mientras que Robbins (2004), manifiesta que la comunicacién es
el proceso que ayuda a los miembros de la organizacion a alcanzar metas
individuales y generales, que permite iniciar, responder a cambios de la
organizacion y coordinar sus actividades. Para lo cual desarrollamos

algunas estrategias comunicativas.

b)  Conversacion: es una interaccion en el cual los interlocutores contribuyen
a la construccion de un texto. Conversar implica interaccionar verbalmente
como no verbal (con gestos, miradas, etc.), si bien hay conversaciones en
que no intervienen elementos no verbales (como en la conversacion

telefonica o algunos intercambios en internet).

c) La negociacién: es la capacidad de un individuo de hacer que la otra
persona realicé una determinada accién, cuando hay diferencias en las
posiciones que se mantienen entre las partes, se debe buscar el acuerdo que
satisfaga las necesidades de los implicados, teniendo presente que cuando

se negocia no se enfrenta a las personas, si no al problema.

d) EIl dialogo: es una estrategia considerada como una modalidad del
discurso oral y escrito que se da en la comunicacién entre el emisor y un
receptor. Un dialogo puede consistir desde una amable conversacion hasta
una acalorada discusién sostenida entre los interlocutores en la sociedad,

grupo, organizacion, en el cotidiano y en ello radica su importancia.
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2.1.4. Relaciones interpersonales

Todas las personas establecemos numerosas relaciones a lo largo de
nuestra vida, como las que se dan con nuestros padres, hermanos, o con
compafieros de trabajo y de estudio. A través de ellas intercambiamos formas de
pensar, sentir y ser de la vida. A estas estas relaciones se les conoce como
relaciones interpersonales. Para Rebeil (2000), las relaciones interpersonales son
contactos profundos o superficiales que existen entre las personas durante la
realizacion de actividades y se caracteriza por la habilidad que tienen los seres
humanos de interactuar entre los otros, ademas constituyen un aspecto basico de
nuestras vidas, funcionando no solo como un medio para alcanzar determinados
objetivos, sino como un fin en si mismo. Uno de los aspectos més importantes
de las relaciones interpersonales es la comunicacion; ya que a través de ella
logramos intercambiar ideas, experiencias, valores, transmitir sentimientos y

actitudes.

Las relaciones interpersonales estan referidas a la interaccion del
personal al interior de la organizacion e institucion. Para Monjas (2002), las

relaciones interpersonales se describen en tres estilos.

a) Estilo Pasivo: Se caracteriza por no expresar sus sentimientos,
pensamientos y opiniones, la persona es conformistas y sumiso, no se
respeta a si mismo, ni se hace respetar.

b) Estilo Asertivo: Expresa sus sentimientos, necesidades, derechos y
opiniones, respetando los derechos de los demas. La persona asertiva dice lo

gue piensa y siente; se respeta a si mismo y respeta a los demas.
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c) Estilo Agresivo: Defiende sus propios derechos y expresa sus pensamientos
sentimientos y opiniones, por encima de las demés es un estilo autoritario y

dominante.

2.1.5. Importancia de la cultura organizacional

Segun Valle (1995), sustenta que la cultura organizacional es la médula de la
organizacion que esta presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus
miembros. Esta nace en la sociedad, se administra mediante los recursos que la sociedad
le proporciona y representa un factor activo que fomenta el desenvolvimiento de esa
sociedad. Manifiesta también que cuando la cultura de una organizacién esta bien
sustentada por sus valores, se busca que todos los integrantes de ésta desarrollen una
identificacion con sus propdsitos estratégicos y desplieguen conductas de desarrollo y

auto motivacion.

La cultura determina la forma como funciona una organizacién, ésta se refleja en
las estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser aprendida,
evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a

entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje.

La referida cultura tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas
significativas de los miembros de una organizacion, las cuales facilitan el
comportamiento en la misma y se identifican a través de un conjunto de practicas

gerenciales y supervisarias, como elementos de la dindmica organizacional.

Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacién, porque los valores
y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos. En los diferentes

enfoques sobre cultura organizacional que la cultura es apreciada como una vision
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general para comprender el comportamiento de las organizaciones, por otro lado, como
una forma de conocer con profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes

como transmisores de la cultura de las organizaciones.

La capacitacion continua del personal de la empresa es un elemento fundamental
para dar apoyo a la creacion de un programa orientado al fortalecimiento del sentido de
compromiso del personal hacia la empresa, cambiar actitudes y fomentar la

comunicacion, comprension e integracion de las personas.

2.1.6. Tipos de comunicacion segun direccion del mensaje

a) Comunicacién Vertical: Ser& ascendente si la informacién discurre hacia
arriba en la estructura jerarquica de la empresa (desde los empleados o
mandos intermedios hacia la direccion). Ejemplos: Encuestas, sondeos de
opinidn, buzones de sugerencias, reuniones con subordinados, etc.

Serd descendente si la informacion fluye hacia abajo (desde la
direccion o mandos intermedios hasta los empleados de niveles inferiores).
Ejemplos: Circulares, tablones de anuncios, folletos de bienvenida, manuales
de empresa, entrevistas, conferencias, etc.

b) Comunicacion Horizontal: Es la que se da entre los miembros de un mismo
nivel jerarquico de una organizacion o de un mismo departamento. Tiene
gran importancia a efectos de coordinacion.

Ayuda a resolver problemas y tomar decisiones en las que deben
intervenir varios departamentos. Ejemplos: Trabajo en equipo o reuniones de

trabajo, notas de departamento, comunicados internos.
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2.1.7. Tipos de liderazgo
Segun Malar (2003), manifiesta que existen diferentes tipos de liderazgo, para lo
cual se detalla los principales para acentuar una organizacion con un comportamiento

Optimo entres la poblacion que interactda en un ambito social.

a) Autocratico:
El liderazgo autocratico o autoritario es una forma de liderazgo en la que los
lideres de la organizacion tienen el poder absoluto sobre sus trabajadores o

los equipos que dirigen.

b) EIl estilo autocratico caracteriza al lider que no permite participar a los
miembros del grupo en las decisiones, de manera que acaba dominando e
induciendo respuestas sumisas por parte de los miembros.

- Las decisiones son tomadas por el jefe, radicando también el centro del
poder sobre él.

- Este estilo posibilita decisiones rapidas.

- Poca participacion de los subordinados en la definicion de los objetivos y
demaés actividades.

- La comunicacion es unilateral.

c) Democratico:
- La participacion del equipo es estimulada por los lideres, por lo que las
decisiones son participativas.
- Laautoridad del lider conjuntamente con su poder es ejercida con mayor

descentralizacion.
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- Se establece una comunicacion bilateral entre el lider y el equipo.
- El grupo recibe una mayor informacion sobre los problemas que le

atafien.

d) Liberal:

- Este lider es un lider liberal que hace y deja hacer, tiene un papel
totalmente pasivo, ya que los trabajadores o el grupo son los que tienen el
poder.

- Los trabajadores tienen independencia operativa y de toma de decisiones,
ya que los lideres dependen de los trabajadores para establecer objetivos,
trabajadores que pueden tomar las decisiones importantes.

- No juzga ni valora las aportaciones de sus trabajadores ya que cuentan

con libertad total, con apoyo del lider sélo si lo piden.

e) Participativo:

- El lider caracterizado por su participacion dirige al grupo o empresa
aplicando el estilo de liderazgo que corresponde segun las condiciones y
madurez de sus colaboradores.

- Conociendo las caracteristicas de cada empleado y el estilo de liderazgo a
aplicar en cada momento se puede hacer crecer el rendimiento y eficacia
en la empresa mientras el grupo se va consolidando.

- Tiene aplicar un enfoque dindmico para la direccién de empresas y/o
personas en que el lider ha de ser flexible y saber qué hacer en cada

momento.
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2.1.8. Importancia de los valores

Podemos hablar de valores universales, porque desde que el ser humano
vive en comunidad ha necesitado establecer principios que orienten su
comportamiento en su relacion con los demas. En este sentido, se consideran
valores universales, la honestidad, la responsabilidad, la verdad, la solidaridad,
la cooperacidn, la tolerancia, el respeto y la paz, entre otros. Sin embargo, puede
resultar util para facilitar su comprension, clasificar los valores de acuerdo con
los siguientes criterios:

a) Valores personales: Son aquellos que consideramos principios
indispensables sobre los cuales construimos nuestra vida y nos guian para
relacionarnos con otras personas. Por lo general son una mezcla de valores
familiares y valores socio-culturales, juntos a los que agregamos como
individuos segun nuestras vivencias.

b) Valores familiares: Se refieren a lo que en familia se valora y establece
como bien o mal. Se derivan de las creencias fundamentales de los padres,
con las cuales educan a sus hijos. Son principios y orientaciones basicas de
nuestro comportamiento inicial en sociedad. Se transmiten a través de todos
los comportamientos con los que actuamos en familia, desde los mas
sencillos hasta los mas “solemnes”.

c) Valores Institucionales: Son los que imperan una comunicacion en la
sociedad en la que vivimos. Han cambiado a lo largo de la historia y pueden
coincidir o no con los valores socioculturales. Se trata de una mezcla
compleja de distintos tipos de valoraciones, que en muchos casos parecen
contrapuestas o plantean dilemas. Por ejemplo, si socialmente no se fomenta

el valor del trabajo como medio de realizacion personal, indirectamente la
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sociedad termina fomentando “anti-valores” como la deshonestidad, la
irresponsabilidad o el delito.

d) Valores materiales: Son aquellos que nos permiten subsistir. Tienen que ver
con nuestras necesidades basicas como seres humanos, como alimentarnos o
vestirnos para protegernos de la intemperie. Son importantes en la medida
gue son necesarios. Son parte del complejo tejido que se forma de la relacion
entre valores personales, familiares y socio-culturales. Cuando se exageran,
los valores materiales entran en contradiccién con los espirituales.

e) Valores espirituales: Se refieren a la importancia que le damos a los
aspectos no-materiales de nuestras vidas. Son parte de nuestras necesidades
humanas y nos permiten sentirnos realizados. Le agregan sentido y
fundamento a nuestras vidas, como ocurre con las creencias religiosas.

f) Valores morales: Son las actitudes y conductas que una determinada
sociedad considera indispensables para la convivencia, el orden y el bien

general.

2.1.9. Desempefio laboral

Se puede incidir que el rendimiento laboral que manifiesta un trabajador al
efectuar sus funciones exige un esfuerzo que debe constituirse en una compensacion,
esto enfocado al valor de cargo que tenga en el contexto laboral especifico de su

actuacion en resumen estas cualidades se caracterizan como desempefio laboral.

Segun Chiavenato, (2004), desempefio laboral se constituye el proceso por el
cual se estima el rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados

procura obtener retroalimentacién sobre la manera en que cumple sus actividades y las
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personas que tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el

desemperio individual para decidir las acciones que deben tomar.

Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero
insuficientes. Contando con un sistema formal y sistemético de retroalimentacion, el
departamento de personal puede identificar a los empleados que cumplen o exceden lo

esperado y a los que no lo hacen.

Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccion y
orientacion. Incluso las decisiones sobre promociones internas, compensaciones y otras
mas del area del departamento de personal dependen de la informacion sistemética y

bien documentada disponible sobre el empleado.

Ademas de mejorar el desempefio, muchas compafiias utilizan esta informacion
para determinar las compensaciones que otorgan. Un buen sistema de evaluacién puede

también identificar problemas en el sistema de informacion sobre recursos humanos.

Las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en
evidencia procesos equivocados de seleccidn, orientacién y capacitacion, o puede
indicar que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido considerados en

todas sus facetas.

2.1.10. Ventajas de la evaluacion del desempefio

Mejorar el desempefio mediante la retroalimentacion permite establecer una
politica de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir
aumentos. Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y operaciones se

basan en el desempefio anterior o en el previsto.
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- Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

- Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la informacion sobre el anélisis de puesto, los planes de recursos humanos o
cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal.

- Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores
en la concepcion del puesto.

- Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en

las evaluaciones.

2.2.  Marco conceptual

2.2.1. Lider

Segun Blanchard y Hersey, (2014), sefiala que lider, “es la persona que es capaz
de inspirar y guiar a individuos o grupos, constituyéndose en un modelo a
seguir a través del positivismo, la sencillez, la veracidad, la comunicacion, los

cddigos o principios, etc., que en el conjunto se traduce en carisma”

2.2.2. Organizacién
Segun Guillen y Guill (2000), definen que “las organizaciones disponen de una
determinada estructura jerarquica y de puestos ordenados en unidades; ademas

de que estan orientadas a ciertos objetivos y se caracterizan por una serie de
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componentes como: poder, control, division del trabajo, liderazgo, motivacion y

el logro de objetivos”

2.2.3. Clima organizacional

Segln Chiavenato (2007), define que “Clima organizacional se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente

organizacional”.

2.2.4. Incentivos

Segun Medina (2013), define como “incentivo razén de estimulo que tiene como
objetivo motivar a los trabajadores de una organizacion determinada,
debiéndose a una productividad adecuada reflejado en la produccion”.
Entonces el término incentivo se utiliza como fuerza propulsora que se utiliza
como un medio para alcanzar un fin. Un incentivo aumenta la actividad en la
direccion de dicho fin. El incentivo laboral puede motivar el desempefio, la

convivencia, condiciones y la dedicacion en la produccion del trabajo.

2.2.5. Satisfaccion laboral

Segun Mufioz, (2009), manifiesta que “la satisfaccion en el trabajo es un estudio
para mejorar la gestion de recursos humanos, como una estrategia para el
desarrollo de sus objetivos, reconocen el valor de las personas, porque la
obtencion de buenos resultados depende del bienestar fisico y mental de los

empleados, que son condiciones con una alta satisfaccion laboral”.
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2.2.6. Solucién de conflictos

Segun Fuquen (2003), manifiesta que “el conflicto es un proceso social en el
cual dos 0 mas personas 0 grupos contienden, unos contra otros, en razon de
tener intereses, objetivos y modalidades diferentes, con lo que se procura excluir
al contrincante considerado como adversario, este tipo de situacion se da

mayormente a las contingencias y condiciones negativas de una parte .

2.2.7. Satisfaccion personal

Segln Dailey (2008), la satisfaccion personal puede describirse como “una
ventaja competitiva para toda la empresa y que propicie el trabajador este
aportando su caudal de ideas, conocimientos y experiencias, lo cual es una de
las mejores formas de alcanzar la excelencia institucional” En estas
manifestaciones se encuentran factores importantes que retroalimentan de forma
positiva 0 negativa la labor de un trabajador, conduciendo la satisfaccién laboral

a una mejora de la productividad.

2.2.8. Jornada laboral

Segln Toyama (2004), es siempre un tema de suma importancia dentro de la
comunidad juridica laboral, para el trabajador como también para el empleador,
para el trabajador porque quiere que se cumpla a cabalidad la jornada de trabajo
establecida en la Ley o Convenio a efecto de cuidar su integridad y salud fisico —
mental; y, para el empleador porque quiere mayor productividad en su empresa,
condicionando su cumplimiento a una mejora en el panorama econémico del

pais.
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2.2.9. Remuneracion salarial
Segln Toyama (2004), es la retribucion porcentual de trabajo efectuado “El
objetivo técnico tradicional de las politicas remunerativas, es crear un sistema
de recompensas que sea equitativo tanto para el colaborador como para el
empleador u organizacion, lo ideal al final es que, el colaborador se sienta
atraido por el trabajo y que esté motivado econémicamente para desempefarse
en forma contenta y armoniosa. En forma resumida manifestaremos que los
objetivos que buscan las politicas remunerativas son que éstas sean las
adecuadas, equitativas, equilibrada efectiva motivadoras, aceptadas y seguras”.
En Perq, el salario minimo se denomina Remuneracion Minima Vital
(RMV) que actualmente equivale a S/. 850 soles mensuales para el sector
privado (aproximadamente 255 doélares estadounidenses). Dicha remuneracion

es fijada por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo.

2.3.  Hipdtesis de la investigacion

2.3.1. Hipotesis General
- La cultura organizacional de la Empresa Pesquera Rubi S.A. influye en el

desempefio laboral de los trabajadores.

2.3.2. Hipotesis Especificas

- Los estilos de comunicacion influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de Pesquera Rubi S.A.

- La préctica de valores repercute en la jornada laboral que desempefian los

trabajadores de Pesquera Rubi S.A.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se ha desarrollado el proceso metodolégico de la investigacion
como: el método de investigacion, tipo e investigacion, la unidad de analisis, la
poblacion muestra y las técnicas e instrumentos, que nos han permitido obtener la

informacion de la institucion de Pesquera Rubi S.A.

3.1. Metodo de la investigacion

El método utilizado para el trabajo de investigacion fue el hipotético-deductivo
que corresponde al paradigma cuantitativo, el mismo que considera las variables y su
medicion cuantitativa. Lo que ha permitido interpretar los datos de lo general a lo

particular.

3.2 Tipo de investigacion

La investigacion corresponde al disefio no experimental, la recoleccion de
datos que se realiza en un tiempo y momento determinado, cuyo propdsito fue describir
las variables y explicar el problema objeto; explicar como influye la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Pesquera

Rubi S.A. de la Provincia de llo.
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3.3. Técnicas e instrumentos
Técnicas:

- La encuesta: Ha permitido recoger la informacion precisa y necesaria para
la investigacion del personal de Pesquera Rubi S.A. acerca de las variables
trabajadas cultura organizacional y desempefio laboral, que posteriormente
fueron traducidos en los datos estadisticos que validen o invaliden la
hipétesis de la presente investigacion, para lo cual se considerd 18 preguntas

en general cada una con sus respectivas alternativas.

- Analisis documental: Se ha utilizado para la recoleccién del marco tedrico,
conceptual de los temas de investigacion, a traves de los textos, revistas, via
web, proyectos de investigacion, medios que han sido el soporte para la
interpretacion y andlisis de los cuadros de datos estadisticos.

Instrumentos:

- Fichas textuales: Ha permitido obtener informacion para los antecedentes
de la investigacion y el trabajo del marco conceptual para la interpretacion y

analisis.

3.4. Unidad de anélisis, poblacion y muestra

La unidad de anélisis es el personal de Pesquera Rubi S.A. Por lo que la
investigacion se ha enfocado en una poblacion universo que labora en la organizacion,
siendo el personal 65 trabajadores permanentes (personal por contrato a plazo
indeterminado) trabajadores de las diferentes areas de Superintendencia, Produccion,
Mantenimiento, Aseguramiento de la calidad, Administracion entre ello Productos

terminados y Almacén de Materiales.
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3.5. Poblacion y muestra de investigacion

La poblacién universo de la Empresa Pesquera Rubi S.A. de la Provincia de Ilo
es todo el personal que labora permanentemente, que son 65 (personal con contrato a
plazo indeterminado) personal de las diferentes areas produccion, mantenimiento,
aseguramiento de la calidad, administracion, productos terminados, almacén de

materiales entre otros.

3.6. Andlisis y procesamiento de datos
El procesamiento de la informacion se ha realizado a través del paquete
estadistico SPSS, herramienta que nos ha facilitado la tabulacion e interpretacion de los

datos obtenidos de las encuestas, mostrados sus resultados en porcentajes de acuerdo a

las variables.
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CAPITULO IV

CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION

La poblacién objetiva es la Empresa Pesquera Rubi S.A., en el marco
establecido por resolucion directoral del 29 de abril de 1999, RD. N° 047-99-PE/DNPP
— Ministerio de la produccién, se dedica al procesamiento de recursos hidrobioldgicos
para la produccion de harina de pescado, recursos indirectos para el consumo humano.

A continuacion, se describe las caracteristicas principales de nuestra poblacion objetiva.

4.1.  Antecedentes

Fue creada mediante resolucion directoral del 29 de abril de 1999, RD. N° 047-
99-PE/DNPP — Ministerio de la Produccion, quien otorga la titularidad de licencia de
operacion ubicado en su establecimiento empresarial en Caleta Cata Catas Km.6 de la
Region de Moquegua, Provincia de llo, Distrito de llo, para que se dedique al
procesamiento de recursos hidrobioldgicos para la produccién de harina de pescado con
una capacidad de proceso de 166 T/hora, capacidad de almacenaje de materia prima 2
800 TM, teniendo certificaciones de Business Alliance for Secure Commerce (BASC),
es una alianza empresarial internacional sin fines de lucro que promueve un comercio
seguro en cooperacion con gobiernos y organismos internacionales. Pesquera Rubi S.A.
esta ubicado al Sur- este del departamento de Moquegua a 2,335 m.s.n.m., provincia de

llo y distrito de Ilo, con direccion Caleta Cata Catas Km 06 — Carretera Costanera Sur.
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4.2.  Finalidad

Son finalidades de la Empresa Pesquera Rubi S.A.:

- Exigencia, eficiencia e innovacion. Tres de las principales caracteristicas
que representan nuestra esencia y que han sido nuestra bandera durante estos
18 afios de éxito y trayectoria impecable en el sector pesquero.

- Busca siempre alcanzar nuevas metas, enfocarnos en nuevos objetivos y
reinventarnos con cada accion, para beneficio de nuestros clientes, personal,
accionistas y la comunidad en general.

- Busca satisfacer las necesidades alimenticias del mercado peruano y
mundial, llevando proteinas y alimentos de origen marino, con la garantia de
un proceso que sigue los méas altos estandares de calidad en el

procesamiento de harina y aceite de pescado.

4.3.  Funciones

La funcién de la Empresa Pesquera Rubi S.A. en el marco de establecido por
resolucion directoral del 29 de abril de 1999 N° RD. 047-99-PE/DNPP — Ministerio de
la produccion. Se basa en el procesamiento de recursos hidrobioldgicos para la

produccidn de harina de pescado y aceite de pescado, consumo humano indirecto.

45

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

PLANTA DE PRODUCCION =
PESQUERA RUBIS.A. - ILO

Figura 1: Planta de produccidn de la Pesquera RUBI S.A. - ILO

4.4. Valores institucionales

- Responsabilidad: Somos una organizacion comprometida con los
resultados, por ello privilegiamos el compromiso de nuestros trabajadores,
delegando y otorgando el empoderamiento para que actden con voluntad
proactiva y liderazgo, y aportando ideas que encaminen la ejecucién
eficiente de las estrategias para el logro de nuestros objetivos.

- Cooperacién: Compartimos una actitud manifiesta para subordinar las
opiniones, intereses y acciones personales trabajando en forma colaborativa
para alcanzar los objetivos comunes de la empresa. Expresamos satisfaccion
por los éxitos de los demds, apoyamos el desempefio de otras areas y
fomentamos el intercambio de informacién y experiencia.

- Productividad: Introducimos en forma permanente mejoras en nuestras
actividades laborales, productos y servicios basados en la iniciativa,

conocimientos, tecnologia y creatividad personal y de equipo, para mejorar
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la competitividad de la organizacién y satisfacer las necesidades y

expectativas de nuestros grupos de interés.

4.5.  Aspectos socio-demograficos

Son caracteristicas y aspectos que poseen los trabajadores de la Empresa
Pesquera Rubi S.A., datos considerados, edad, estado civil, ha permitido caracterizar a
la poblacion objetivo. A continuacion, presentaremos los resultados obtenidos mediante

los resultados obtenidos:

Cuadro 1:
Estado civil segin la edad de los trabajadores de la pesquera RUBI S.A. 2016.
EDAD
~ TOTAL
ESTADO CIVIL 21a30 31a40 41a50 51 ANOS a
ANOS ANOS ANOS MAS
Nl % | N°| % N°| % N° % [N°| %
SOLTERO 10| 154 | - - - - - - 10| 154
CONVIVIENTE - - |18 277 | 8 | 123 | - - 26| 40
CASADO - - - - 23| 354 - - 23| 354
DIVORCIADO/SEPARADO | - - - - 1|15 | 4 | 62 |5| 77
VIUDO - - - - - - 1 15 |1 15
TOTAL 10| 154 | 18| 27.7 |32| 49.2 | 5 | 7.7 |65|100.00

Fuente: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

En el cuadro 1, se observa el 35.4% de los trabajadores de la empresa rubi
tienen entre 41 a 50 afios y toda la poblacion objetivo son varones, ellos asumen cargos
de jefaturas, de administracion, produccion y cargos técnicos, el estado civil que
predomina en la poblacion es casado. El 27.7% de los trabajadores son convivientes,
estos datos nos permiten caracterizar que los trabajadores tienen familias nucleares.
Solo un 15.4% de la poblacion es soltero, mayormente son personal técnico que estan

47

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

iniciando sus actividades en un promedio de doce meses a veinticuatro meses de

experiencia laboral.

Cuadro 2:
Remuneracion salarial segun la satisfaccion de incentivos de los trabajadores de
pesquera RUBI S.A. 2016.

SATISFACION DE INCENTIVOS
REMUNERACION NO SE DA TOTAL
SALARIAL ECONOMICOS | CAPACITACIONES INCENTIVOS

N° % N° % N° % N° %
S/ 850 A 1250 - - 27 41.5 - - 27 415
S/ 1251 A 1650 - - - - 32 493 | 32 49.3
S/ 1651 A 2050 - - - - 5 7.7 5 7.7
S/ 2051 A MAS - - - - 1 15 1 15

TOTAL - - 27 41.5 38 58,5 | 65 | 100.00

FUENTE: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

En el cuadro 2 se puede observar que en la empresa Pesquera Rubi S.A. el
49.3% manifiesta que la remuneracion salarial que reciben es de s/ 1251 a 1650 soles y
por lo tanto la satisfaccidn de incentivos no se da; por ello estos ingresos no cubren su

canasta familiar y no tienen la satisfaccion adecuada por la escala salarial.

El personal manifiesta también que el tema de capacitaciones se da en un
41.5% siendo una cifra menor a las expectativas de mejora en el manejos de equipos de
nueva tecnologia, los trabajadores manifiestan que los ingreso de s/ 850 a 1250 nuevos
soles no pueden solventar capacitacion técnicas por su propia cuenta ya que tiene que
ajustarse a los gastos de sus canastas familiares y al no darse mayor capacitaciones
técnicas la deficiencia existe en temporadas de pesca, por el desgaste fisico y mas aln
cuando las maquinas presentan fallas técnicas. Con los resultados presentados se puede

deducir que es importante una mejora en la cultura organizacional que se refleje en
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contribuir a los de incentivos en la parte econdémica, para que asi se pueda mantener un

desempefio laboral adecuado por parte del personal de Pesquera Rubi S.A.

Por otra parte, Medina (2013), define a los incentivos como razon de estimulo
que tiene como objetivo motivar a los trabajadores de una organizacién determinada,
debiéndose a una productividad adecuada reflejado en la produccion. Entonces el
término incentivo se utiliza como fuerza propulsora que se utiliza como un medio para
alcanzar un fin. Un incentivo aumenta la actividad en la direccion de dicho fin. El
incentivo laboral puede motivar el desempefio, la convivencia, condiciones y la

dedicacion en la produccion del trabajo.
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CAPITULOV

PRESENTACION DEL ANALISIS DE LOS RESULTADOS
DE LA INVESTIGACION

En el siguiente capitulo se presenta los resultados obtenidos, en cuadros
estadisticos, con las correspondientes interpretaciones segun las referencias técnicas y el
marco teorico. Respecto a las variables de la cultura organizacional y desempefio

laboral.

5.1. Lacomunicacién en la cultura organizacional y desempefio laboral

La comunicacion es un elemento importante para poder conectar al individuo,
grupo, y organizacion; ya que nadie puede tomar decisiones sin tener informacion, por
eso la informacion debe ser comunicada entre todos los que pertenezcan a la
organizacion. Para Robbins (2004), la comunicacién es el proceso que ayuda a los
miembros de la organizacion alcanzar metas individuales y generales, que responden a
cambios de la organizacién y coordinacion de sus actividades. Por otra Segun
Chiavenato (2004), desempefio laboral se constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que
tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio

individual para decidir las acciones que deben tomar.
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Cuadro 3:
Estilos de comunicacion segun el desempefio laboral de los trabajadores de pesquera
RUBI S.A. 2016.
DESEMPENO LABORAL
ESTILOS DE TOTAL
COMUNICACION DE ACUERDO EN DESACUERDO

N©° % N©° % N° %

ASERTIVO 3 4.6 - - 3 4.6
PASIVO 18 27.7 20 30.8 38 58.5
AGRESIVO - - 24 36.9 24 36.9

TOTAL 21 32.3 44 67.7 65 100.00

Fuente: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

En el cuadro 3, se puede apreciar que un 36.9% indican que el estilo de
comunicacion agresiva, influye en que los trabajadores estén en desacuerdo con su
desempefio laboral; ya que no se brinda los medios necesario para mejorar las
condiciones laborales y desempefio laboral de los trabajadores, las problematicas
del dia a dia estan relacionadas a la parte econémica, ascensos de cargo, incentivos,
entre otros y por ello el desempefio laboral por parte de los trabajadores se da en
condiciones desfavorables en las jornadas desarrolladas, podemos sefialar que el
desgastes fisico, problemas de salud por labores nocturnas, son condiciones que van
en contra de la politica institucional de la empresa, por ello el desempefio se ve
afectado por la escasa comunicacion vy si esta se tiene un caracter y estilo agresivo,
lo cual no perite solucionar los problemas de los trabajadores y mejorar su
desempefio laboral

Debido al estilo de comunicacion pasivo un 27.7% indica que el
desempefio laboral se ve afectado, ya que en las reuniones que se desarrolla entre el
empleador y personal son Unicamente para la solucion de problemas laborales de

indole laboral. Segin Malaret (2003), El liderazgo autocratico o autoritario es una

51

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

Altiplano

TESIS UNA - PUNO ; Nacional del

forma de liderazgo en la que los lideres de la organizacion tienen el poder absoluto

sobre sus trabajadores o los equipos que dirigen.

El estilo autocratico caracteriza al lider que no permite participar a los
miembros del grupo en las decisiones, de manera que acaba dominando e
induciendo respuestas sumisas por parte de los miembros. Los trabajadores
muestran su molestia porque al cumplir horas extras, no perciben sus derechos
generados sindicalmente de un descanso adecuado en horas nocturna, las jornadas
continuas generan desgaste en el aspecto fisico y emocional, y en temporada de
invierno el frio es causante constante de enfermedades respiratorias.

Por ello es importante fortalecer los estilos de comunicacion considerados
deficientemente durante las jornadas laborales, y de una forma prevalecer una
cultura organizacional éptima durante las actividades que se desarrollan, la mejora
de la comunicacion del empleador va a permitir que la empresa se enfoque en los
espacios adecuados para contribuir la relacion trabajo productivo-bienestar del

personal, esto relacionado mejor a la cultura organizacional y desempefio laboral.

Cuadro 4:
Tipo de comunicacion entre compafieros segun la solucién de problemas en el
desempefio laboral de la empresa pesquera RUBI S.A. 2016.

SOLUCION DE PROBLEMAS EN EL

TIPO DESEMPENO LABORAL
COMUNICACION TOTAL
ENTRE SIEMPRE A VECES NUNCA
COMPANEROS
N | % N° % N° % N° %
COMUNICACION
VERTICAL 3 | 46 32 49.3 3 4.6 38 58.5
COMUNICACION
HORIZONTAL - - - - 27 415 | 27 415
TOTAL 3 | 46 32 49.3 30 46.1 | 65 | 100.00

Fuente: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.
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En el cuadro 4, se muestra que el 49.3% de los trabajadores practican una
comunicacion vertical, debido a la forma que se desarrollan las reuniones entre
compafieros, el desempefio laboral se va afectando porque solo a veces se solucion los
problemas presentados por los trabajadores, el 41.5% indica que no se da una solucién
inmediata a los problemas, esto debido a los espacios de dialogo reducido en horas; ya
que solo se retnen cuando el sindicato de trabajadores convoca a una reunion y la
comunicacion vertical no permite consolidar propuestas de mejora a las problemas que
reclaman ante el empleador y las soluciones a los problemas se van quedando en el
camino de los dialogos que se lleva con los representantes de los trabajadores y la

empresa.

Segun Guillen (2000), la comunicacion vertical sera ascendente si la
informacidn discurre hacia arriba en la estructura jerarquica de la empresa (desde los
empleados o mandos intermedios hacia la direccion. Ejemplos: Encuestas, sondeos de

opinidn, buzones de sugerencias, reuniones con subordinados, etc.

La comunicacion sera descendente si la informacion fluye hacia abajo (desde la
direccion o mandos intermedios hasta los empleados de niveles inferiores). Ejemplos:

folletos de bienvenida, manuales de empresa, entrevistas, conferencias, entre otros.

De acorde a los resultados la comunicacion al llevarse de manera vertical, va
dejando vacios en la mejora continua de la cultura organizacional, siendo perjudicial
para las interrelaciones comunicativas, la solucion de problemas en la parte econémica,
infraestructura, compensaciones formales, bonos por desplazamiento laboral son
dejados de lado por la llevar una comunicacién vertical descendente afectando también

al desempefio laboral de los trabajadores.
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Cuadro 5:
comunicacién del empleador seguin la solucion de problemas en el desempefio laboral
de la empresa pesquera RUBI S.A. 2016.

SOLUCION DE PROBLEMAS EN EL
COMUNICACION DEL DESEMPENO LABORAL TOTAL
EMPLEADOR SIEMPRE AVECES NUNCA
N | % NC % |N°| % NC %

PROBLEMAS 9 | 138 | 18 277 | - | - 27 415
LABORALES

CAPACITACION - - 8 | 27 -] - 18 217
REUNIONES - - 12 18.5 8 | 123 20 30.8

TOTAL 9 | 138 | 48 739 | 8123 | 65 | 100.00

FUENTE: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

En el cuadro 5, se puede observar que el 27.7% indica que la comunicacion
entre empleador y trabajador se da unicamente por problemas laborales, afectando al
desempefio normal de los trabajadores, ya que a veces solucionan los problemas en el
desempefio laboral, los trabajadores se encuentran frustrados por la negativa ante
mejoras laborales, los datos nos muestra que el motivo por la cual se relinen es mas para
la solucion de problemas, el reclamo de los trabajadores se fundamente en el tener
mayor produccion las condiciones de trabajo no son solucionados, la mejora de las
condiciones laborales, se debe replantear con una vision a mejorar el desempefio laboral
y asi mismo contribuir conjuntamente la productividad de la empresa, ya que es una
politica institucional trabajar por el factor humano y el cumplimiento de sus objetivos
de las funciones productivas, que van a generar para la empresa la rentabilidad. Segin
Lazarte (2000) los problemas laborales pueden surgir por dificultades en las relaciones
con tu jefe o con tus compafieros. Pueden ser problemas cotidianos que se solucionan
con una breve conversacion, pueden ser problemas de convivencia o pueden ser

problemas que se extienden en el tiempo y comienzan a trastornar tu forma de trabajar.
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Por lo cual, podemos afirmar que los trabajadores se encuentran insatisfechos
por el no reconocimiento de sus labores desempefiadas, cuando la empresa se encuentra
en un mes de produccién los representantes solicitan al empleador mayores bonos,
mayores, pero estos reclamos no son atendidos.

Cuadro 6:

Grado de instruccion segun la remuneracion en el desempefio laboral de los trabajadores
de pesquera RUBI S.A. 2016.

REMUNERACION EN EL
DESEMPENO LABORAL TOTAL
GRADO DE INSTRUCCION DE ACUERDO EN
DESACUERDO
Ne° % N° % N° %
PRIMARIA - - - - - -
SECUNDARIA 15 23.1 - - 15 23.1
SUPERIOR TECNICO - - 43 66.2 43 66.2
SUPERIOR UNIVERSITARIO - - 7 10.7 7 10.7
TOTAL 15 23.1 50 76.9 65 100.00

FUENTE: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

Del cuadro 6, se infiere que el 66.2% estd en desacuerdo con la remuneracion
que obtiene mensualmente por el esfuerzo laboral que realizan, el malestar por el tema
econdmico, la formacion técnica no es considerada dptima para que el trabajador pueda
obtener una remuneracion razonable, el desempefio del personal que Unicamente tiene
secundaria manifiesta que la remuneracion debe ser equitativa siempre en cuando exista
las capacitaciones y mejoras en sus condiciones de trabajo. Segun Toyama (2004), el
objetivo técnico tradicional de las politicas remunerativas, es crear un sistema de
recompensas que sea equitativo tanto para el colaborador como para el empleador u
organizacion, lo ideal al final es que, el colaborador se sienta atraido por el trabajo y

que esté motivado econdmicamente para desempefiarse en forma contenta y armoniosa.
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También podemos observar que estan conforme con la remuneracion solo un
23.1% indican que la remuneracién percibida puede cubrir los gastos basicos de la
canasta basica familiar, como también desarrollar tareas extras en negocios propios y/o
secundarios en los fines de semana. Personal técnico y universitario mayormente se

encuentra en desacuerdo con la remuneracion salarial.

De acuerdo a los resultados se puede deducir que existe una diferencia ente
profesional técnico y personal universitario. Estos indicadores permiten conocer la
realidad del grado de instruccion del personal de Pesquera Rubi S.A y la remuneracion,
los resultados muestran un porcentaje minimo de valoracién en las condiciones
econdmicas del trabajador por parte de la empresa; ya que cuando se la produccion en
otras plantas de la empresa y los trabajadores tiene que ser destacados para el apoyo
generan un mayor gastos y mas aun la convivencia familiar se ve afectada por la
distancia de desplazamiento por ejemplo si se da la produccion en Mollendo el personal
llo seleccionado debera cumplir sus labores por un tiempo determinado en la planta de
Mollendo por motivos de produccion y la satisfaccion salarial no se refleja en sus

jornada y pagos semanales que perciben.

5.2.  Los valores en la cultura organizacion y desempefio laboral

Podemos hablar de valores universales, porque desde que el ser humano vive
en comunidad ha necesitado establecer principios que orienten su comportamiento en su
relacion con los deméas. En este sentido, se consideran valores universales, la
honestidad, la responsabilidad, la verdad, la solidaridad, la cooperacidn, la tolerancia, el
respeto y la paz, valores institucionales. En relacién al desempefio laboral los valores

contribuyen a los objetivos de las empresas; ya que constantemente se ve el esfuerzo
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laboral como las condiciones de trabajo esto permite la consolidacion empresarial en

relacion a la cultura organizacional.

Practica de valores segun la satisfaccion en el desempefio laboral de los trabajadores de

Cuadro 7.

pesquera RUBI S.A. 2016.

SATISFACION EN EL DESEMPENO
PRACTICA DE VALORES LABORAL TOTAL

DE ACUERDO EN DESACUERDO

N° % N° % N° %
RESPONSABILIDAD 18 21.7 - - 18 21.7
COOPERACION 3 4.6 9 13.9 12 19
PRODUCTIVIDAD - - 35 53.8 35 53.8

TOTAL 21 32.3 44 67.7 65 100.00

FUENTE: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

En el cuadro 7, se observa que el 53,8% de los trabajadores practican el valor
de la productividad sin embargo estan en desacuerdo con la satisfaccion laboral, porque
no se toma en cuenta el bienestar y potencial del capital humano que desarrollan en sus

jornadas de trabajo.

Se puede afirmar que es importante la practica de valores en un convivencia de
las jornadas diarias de trabajo, el empleador debe cumplir con satisfacer las necesidades
del trabajador y el personal en las diferentes areas debe contribuir en la produccién, los
resultados muestran un deficiente mejora en la satisfaccion laboral, los representantes
de los trabajadores en las jornadas de produccién exigen mayor compensacion y mayor
dialogo en la resolucién de problemas, el valor institucional que cumple 53,8% se
cumple por parte del trabajador es la productividad, manifiestan que al momento de la

solucion de problemas la practica de valores se ve parcializado al no contribuir con

responsabilidad y cooperacion, porque toda reunion solo queda en actas de reunién y las
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soluciones se dan con demoras y molestias del personal afectando el clima

organizacional entre empleador y trabajador.

Segun Ruiz (2008), los valores son esas cualidades o actitudes que una persona
tiene para mejorar en su dignidad, para vivir y compartir con los que comparte
diariamente su vida cotidiana. Por ende, el compromiso por parte del personal en la
produccion debe reflejarse en poder contribuir en mejores escalas salariales, incentivos

de mayor capacitacion, entre otros.

Cuadro 8:

Préctica de valores segun las capacitaciones técnicas en el desempefio laboral de los
trabajadores de pesquera RUBI S.A. 2016.

CAPACITACIONES TECNICAS EN EL
PRACTICA DE S DESEMPESO LABORAAI;/ECES TOTAL
VALORES

N° % N° % N° % N° %
RESPONSABILIDAD| 3 4.6 5 7.7 10 154 18 | 27.7
COOPERACION - - - - 12 18.5 12 | 185
PRODUCTIVIDAD - - - - 35 53.8 35 | 538

TOTAL 3 4.6 5 7.7 57 87.7 65 |100.00

FUENTE: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

En el cuadro 8, se puede observar que un 53.8% manifiesta que la practica de
valores que se muestra en las jornadas de trabajo por parte de los trabajadores se cumple
en relacion a la productividad de la empresa, por ende la satisfaccion es regular en el
tema del desarrollo de capacitaciones técnicas; ya que manifiestan que a veces se
realizan, por lo que el personal siempre solicita trabajar de la mano productividad y
capacitacion de los trabajadores; ya que a veces ellos se desenvuelven de la parte
empirica y lo técnico a posterior por la escasa capacitacion, generando perdida de horas
cuando las maquinas de malogran y el trabajador tiene dificultades para su correcto

desemperio laboral
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También se puede observar que solo en un 7.7% el personal manifiesta que los
talleres técnicos, mediante convenios no se realiza con responsabilidad, porque cuando
se tiene que cumplir los cursos siempre los jefes de areas no dan permiso y ven primero
la produccidn y posteriormente la capacitacion, todo esto generando el desinterés de las
capacitaciones por parte del personal. En relacion a los datos analizados se puede
deducir que existen niveles bajos de capacitacion técnica, por mayor productividad la

empresa debe impulsar mejoras en las condiciones de trabajo.

Cuadro 9:

Liderazgo segun ascensos en el desempefio laboral de los trabajadores de pesquera

RUBI S.A. 2016.
ASCENSOS EN EL DESEMPENO LABORAL
TOTAL
LIDERAZGO NO SE DA LOS
CONFORME | DISCONFORME ASCENSOS
N° % N° % N° % N° %
AUTOCRATA 2 3.1 8 12.3 - - 10 154
PARTICIPATIVO - - 2 3.1 16 24.6 18 21.7
LIDER LIBERAL - - - - 33 50.8 33 50.8
DEMOCRATICO - - - - 4 6.1 4 6.1
TOTAL 2 3.1 10 154 53 815 65 | 100.00

FUENTE: Encuesta aplicada por el Bachiller F.T.S. UNA-PUNO 2016.

En el cuadro 9, se puede observar la interrelacion que se da entre el tipo de
liderazgo y su influencia en relacion al desempefio laboral referido al ascenso de cargos,
el 50.8% indica que no se da los ascensos oportunamente; ya que la exigencia por parte
de los representantes de los trabajadores la actitud que se ve es pasiva, no llevan un
exigencia, esto caracterizado en un lider liberal, y por ello genera la molestia del

personal, ya que es importante considera que los ascensos en los cargos permite al
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trabajador estar mas comprometido con su jornada laboral y eso permite contribuir en su

desempefio laboral.

Tambien se puede observar que el 3.1% frecuentemente mantiene la posicion
de disconformidad por los ascensos, ya que el personal obrero tiene un area determinada
y la rotaciéon del personal se da Unicamente para los técnicos, esto genera malestar,
generando posiciones de lideres autdcratas que unicamente ven beneficios para el area
de cargos técnicos y no se desarrollé una igualdad de oportunidades en el ascenso de

cargo.

Segln Malaret (2003), manifiesta que existen diferentes tipos de liderazgo,
para lo cual se detalla los principales para acentuar una organizacién con un
comportamiento 6ptimo entres la poblacion que interactda en un &mbito social. Por
ende, debe fortalecer el liderazgo participativo, ya que las reuniones de los trabajadores
y el empleador se da entre un grupo y los demés deciden no entrometerse por las
necesidades que se presentan en el hogar. El lider liberal no juzga ni valora las
aportaciones de sus trabajadores ya que cuentan con libertad total, con apoyo del lider

solo si lo piden.
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CONCLUSIONES

Primera: La cultura organizacional de la Empresa Pesquera Rubi S.A. influye en el
desempefio laboral de los trabajadores, por la practica de valores y estilos de

comunicacion.

Segundo: Los estilos de comunicacion influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de Pesquera Rubi S.A, ya que el estilo de comunicacién que se
maneja dentro de la cultura organizacional, segin el 36.9% de los
trabajadores es agresivo, lo cual influye en que los trabajadores estén en
desacuerdo con su desempefio laboral; ya que no se brinda los medios

necesarios para mejorar las condiciones laborales y desempefio laboral.

Tercero: La préactica de valores repercute en la jornada laboral que desempefian los
trabajadores de Pesquera Rubi S.A, al respecto el 53,8% de los trabajadores
practican el valor de la productividad sin embargo estan en desacuerdo cor
la satisfaccion laboral, porque no se toma en cuenta el bienestar y potencial

del capital humano que desarrollan en sus jornadas de trabajo.

Cuarta: Dentro el marco empresarial se concluye que es importante impulsar el
liderazgo participativo; ya que solo un 24.6% indica que se impulsa la
participaciéon en la cultura organizacién de Pesquera Rubi. S.A., lo cual
influye en el desempefio laboral de los trabajadores, debiendo repotenciar
los espacios de integracidn, actividades continuas de capacitacion, mejoras
en la comunicacion y asi poder contribuir en una vision institucional amplia
con mejoras en el desemperio laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera: A la empresa Pesquera Rubi S.A. desde el trabajo social se debe
implementar una politica institucional que fundamente la gestion humana,
estrategia de potenciar el recurso humano, esto va a permitir una mejora en
los estilos de comunicacion; ya que la préctica de valores son el medio para
contribuir con los problemas internos y poder seguir contribuyendo en la
productividad de la empresa y aprovechar los espacios que contribuyan al
desempefio laboral, todo esto con el objetivo de mejorar la cultura

organizacional.

Segunda: Al éarea de Recursos Humanos; Bienestar Social, generar espacios de
contribucion en capacitaciones técnicas, convenios institucionales, dirigidos
al personal y su entorno familiar. Asi poder fomentar mayor participacion y
manejo de los problemas de la organizacion mediante el liderazgo
participativo. Ademas de hacer hincapié de la mejora de una comunicacién

horizontal.

Tercera: A todo el personal, la cultura organizacional esta en un proceso de mejora,
la productividad, responsabilidad y cooperacion deben ser fortalecidas por
el estilo de comunicacién horizontal, lo que va permitir mejorar los
problemas organizacionales, entre otros que se viabilicen de manera
oportuna. Propiciar en las interrelaciones entre compafieros unidad, estilo de
comunicacion asertiva para asi no dejar pasar los problemas y se genere

conflictos en la institucion.
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ANEXO

EMCUESTA DIRIGIDG AL FERSONAL DE FESQUERA RUBI 3.4,

cebmados trabajsdores con & debido respefo ¥ w =aludo fretemo solicio su apoyo a cada wno de usiedes
para gue puedan respondar con la veracidad del caso la encuesta gue a confinuacion les prasanto, tiene
comio objetivo EXPLICAR COMO IMFLUYE LA CULTURA DRGANIZACIONAL EM EL DESEMPEND LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA PESQUERA RUBI 2.4, DE LA PROVINCIA DE 1ILD.

I DATOZE SOCIODEMOGRAFIGOS:

1. Edad:
a. M ai0afas c. M afos a 50 afos
b. 31 a340afas d. 51 afios & mas
2. Estado Givil
a. Solterz (3) . Casado (a] e Wiuda (3)
k. Conviviente d. Divoriado/Separado

3. Grado da Instruccion
a. Primana c. Supsrior Tecrico
b. Secundans d. Supsrior Universitado

4. ;Ramuneracion salarial parcibida mensualmanta?
a 5/850-1230 c. 51651 - 2030
b. 51231 -1830 d. 52050 & mas

II. CULTURA ORGANIZACIOMAL:

5. ;Cuales son los motivos de comunicacion enfra su persona con &l empleador?
a. Solucion de problemas
b. Capacitacion
€. FRewniores

6. ;Cuales son los motives de comunicacion enira sus companaros de trabajo?
a. Solucion de problemas
b. Capacitacion
€. FRewniores

7. i Cual a= al astilo de comunicacion gue ea da antra sus compansros da trabajo?

/. Aserdivo
b. Paswo
. Agresio

8. ; Cual a= &l astilo de comunicacion que ea da antra usted ¥ su empleador?

/. Aserdivo
b. Paswo
. Agresio
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9. ;Cual es &l tipo de comunicacion que se da entra los trabzjzdores de Pasquera Rubi SA7
a. Comunicacion Verfical
b. Comunicacion Hodzontal

10. ; Qué walor practica usted en su jornzda laboral diaria an Pesquera Rubi S.A4.7
a. Respomzabiidad €. Productividad
b. Cooperscion

11. ;i Cual s &l fipo de liderazgo qua parcibs an &l trabajo?

/. Huiforitaro €. Liderliberal
b. Pastcipativio d. Democratico
DESEMFEND LABORAL

12. ; Sisnte ustad prasion an su jornada laboral?

a. Siempre
b. Aweces
c. Murca

12, ; Ob=ersa usted mejorze de solucion a los problemas en el frabajo?

a. Siempre
b. & weges
c. Murca

14. ; Esta usted da acuerdo con su remunaracion salarial?
a. [De scusrdo
b. Endesacuserdo

15. ; Qua tipo de incantivee percibe de la ampresa, en relacion a su jormada laboral ?
a. Ecomdmicos €. Moseadalos incentivos

b. Capaciscionss

16. ; Cual s= su evaluacion de zcuarde a los ascansos da cargos?
a. Conforme

b. Disconforme
©¢. Mosedalos ascensos

17. i 8e brinda capacitaciones tacniczs al pereonal?

a. i
b. Mo
. Hweces

18. ;Las condiciones de trabajo son adecuada sn su ambito laborzal?
3. Deacusrdo b. Erdezacusrdo

(&

GRACAS POR SUPARTICRACKEN

66

No olvide citar esta tesis




