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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal analizar la cultura
organizacional y como esta influye en la productividad dentro de la empresa Skandinar S.A.
debido a que esta situacion podria estar afectando la motivacion y el compromiso del
personal, lo que a su vez limita la eficiencia y productividad de la organizacion. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y alcance
correlacional. Se utilizaron dos cuestionarios validados: el modelo de Denison para medir la
cultura organizacional y el de Llauri para evaluar la productividad. Ambos instrumentos
demostraron alta confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,970 y 0,960
respectivamente). Los resultados obtenidos mostraron que el 86% de los encuestados percibe
una cultura organizacional de nivel alto y el 88% considera que la productividad también es
elevada. Se comprobd una correlacion positiva fuerte entre ambas variables (p = 0,836; p =
0,001). Ademas, se realizo un andlisis de regresion lineal que arroj6 una beta de 0,817, lo que
indica que la cultura organizacional influye significativamente en la productividad.
Finalmente, con base en estos resultados, se propuso un plan de mejora centrado en fortalecer
la participacion, la comunicacion interna y la adaptabilidad organizacional, con el fin de
alinear los valores institucionales con las practicas cotidianas, elevar el compromiso del

personal y, en consecuencia, potenciar la productividad empresarial.
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ABSTRACT
The main objective of this research project was to analyze the organizational culture and its
influence on productivity within Skandinar S.A., as this situation could be affecting staff
motivation and commitment, which in turn limit the organization's efficiency and
productivity. The methodology used was quantitative, with a non-experimental design and
correlational scope. Two validated questionnaires were used: the Denison model to measure
organizational culture and the Llauri model to evaluate productivity. Both instruments
demonstrated high reliability using Cronbach's alpha coefficient (0.970 and 0.960,
respectively). The results obtained showed that 86% of respondents perceive a high level of
organizational culture, and 88% consider productivity to be high as well. A strong positive
correlation was found between the two variables (p = 0.836; p = 0.001). In addition, a linear
regression analysis was performed, yielding a beta of 0.817, indicating that organizational
culture has a significant influence on productivity. Finally, based on these results, an
improvement plan was proposed that focused on strengthening participation, internal
communication, and organizational adaptability in order to align institutional values with
everyday practices, increase staff commitment, and, consequently, boost business

productivity.

Keywords: Organizational Culture, Productivity and Organization.
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1. PLAN DE INVESTIGACION

La estructura del plan de investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Cotopaxi se detalla a continuacion:
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Titulo del Proyecto: Cultura Organizacional y su incidencia en la productividad de la

empresa Skandinar S.A. Ambato.
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Proyecto de investigacion generativo vinculado: (no corresponde)
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Tutor: Mg. Maira Natalia Martinez C.I. 1712507761
Investigadores:

1. Baio Arteaga Cristian Fernando C.I. 1805441498
2. Velasco Guaita Katherine Valeria C.I. 1805128418

Area de Conocimiento: Gestion Administrativa
Linea de investigacion: Administracion y Economia para el desarrollo sostenible de
organizaciones.

Sub lineas de investigacion de la carrera: Gestion e Innovacion Empresarial.



2. Planteamiento del problema

Actualmente, la Cultura Organizacional es un tema de gran importancia para las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso

humano.

En Ecuador, la cultura organizacional enfrenta desafios paticulares que pueden
obstaculizar su contribucién a la productividad. Entre estos desafios destacan la jerarquia
rigida y la resistencia al cambio cultural. La estructura jerarquirca predominante en muchas
organizaciones ecuatorianas puede limitar la flexibilidad y la capacidad de respuesta
dinamicas cambiantes del mercado, inhibiendo la innovacion y la toma de desiciones rapidas.

(Yaulilahua Huacho & Almenaba Guerrero, 2022).

A nivel provincial; multiples sectores presentan una cultura organizacional debil,
caracterizada por deficiencias en la comunicacion interna, liderazgo clasico y ausentismo
laboral, lo cual genera baja motivacion del personal, falta de innovacion y eficiencia

reducida. (Pefia Vaca, 2018)

A través de un estudio el 62% de los colaboradores encuestados en las Pymes
mencionan que sienten sus valores personales no estan alineados con la cultura
organizacional de sus organizaciones, lo que podria ocasionar desmotivacion y disminucion

en el compromiso laboral de los colaboradores. (Santana Moncada & Loor Chavez, 2024)

En la empresa Skandinar S.A., ubicada en Ambato, existe una preocupacion por el
impacto que tiene la cultura organizacional en la productividad y el desempeiio de sus
colaboradores. Aunque se reconoce la importancia de contar con una cultura solida que

promueva valores compartidos, sentido de pertenencia y capacidad de adaptacion, algunos



aspectos culturales no estan totalmente alineados con las practicas diarias de la empresa. Esta
situacion podria estar afectando la motivacion y el compromiso del personal, lo que a su vez
limita la eficiencia y competitividad de la organizacion. Por ello, es fundamental fortalecer la
cultura organizacional para mejorar el ambiente laboral y alcanzar con éxito los objetivos

estratégicos planteados.

2.1. Justificacion

El proyecto de investigacion se desarrolla con el proposito de medir la cultura
organizacional y como ésta incide en la productividad de la empresa Skandinar S.A., una
cultura organizacional eficaz determina el alcance exitoso de la productividad y
competitividad empresarial. La evaluacion de la productividad se realiza mediante un estudio
exhaustivo de todas las areas que componen la organizacion, teniendo presente la formula
mencionada anteriormente. En la actualidad, las empresas no solo persiguen la rentabilidad,
también la productividad; de ahi la importancia de los componentes que conforman la cultura

organizacional.

Con la evaluacion de la productividad se pretende la deteccion del rendimiento del
colaborador, debido que el nivel de afectacion es tanto para el individuo como para la
organizacion, llegando a definir si existe un desempefio excelente que permita el
cumplimiento de metas, objetivos planificados o a su vez la institucién conste con un mal
desempefio laboral donde no se estd cumpliendo con lo establecido en los planes establecidos.
(Mondy, 2010), expresa que un inconveniente potencial con la evaluacion del desempeiio se
presenta cuando la expectativa de un procedimiento de evaluacion es demasiado; asumiendo
que la meta fundamental del sistema de evaluacion es incrementar el desempefio individual y

organizacional.



Una soélida cultura organizacional se refleja en la forma en que los valores, creencias
y practicas compartidas guian el comportamiento de los empleados y fortalecen su
compromiso con la empresa. En una empresa como Skandinar S.A., donde la colaboraciéon y
la confianza son fundamentales para la ejecucion de tareas, contar con una cultura
organizacional bien definida promueve la cohesion, la alineacion con los objetivos
estratégicos y una mayor eficiencia operativa. Es asi como se busca responder a esta pregunta
de investigacion: ;Como incide la cultura organizacional en la productividad de la
empresa Skandinar S.A.?

Influye significativamente en como se sienten los empleados. Cuando una empresa,
como Skandinar S.A; que promueve la participacion de los trabajadores, el compafierismo y
un fuerte sentido de identidad laboral, puede asegurar el logro de sus objetivos. Una cultura
fuerte y saludable es esencial para que los empleados se sientan motivados y comprometidos,
lo que, a su vez, incrementa el desempefio y contribuye a alcanzar los objetivos establecidos.

Este trabajo representa un aporte profesional importante, ya que una evaluacion
adecuada de la cultura organizacional no solo mejora el desempefio de los colaboradores, sino
que también promueve un entorno laboral mas saludable y productivo. Al comprender a
fondo las dindamicas internas y trabajar en las areas de oportunidad, las organizaciones pueden
fortalecer el compromiso y la satisfaccion de sus empleados. Como resultado, se incrementa
la agilidad para enfrentar desafios y la capacidad de ofrecer soluciones mas eficaces.

La cultura organizacional tiene un impacto directo y significativo en la productividad,
ya que con un entorno de trabajo con una cultura sélida y positiva genera mayores niveles de
satisfaccion, compromiso y motivacion entre los empleados lo que se traduce en un aumento
tangible de la productividad. Estudios muestran que empresas con culturas fuertes reportan
que su productividad incrementa en un 29-30%. De forma similar, (Lino Panchana, 2025)

encontrd que fortalecer la cultura organizacional influye directamente en la productividad



laboral. Por tanto, implementar estrategias orientadas al bienestar emocional, el liderazgo
participativo y la comunicacion efectiva resulta esencial para consolidar un entorno
organizacional favorable que impulse el crecimiento sostenible de la empresa.

Estudiar la cultura organizacional es relevante para el desarrollo y éxito de las
empresas. De acuerdo con (Cardona Ramos, 2023), una cultura organizacional so6lida actua
como un factor de pertenencia y lealtad, generando compromiso entre los empleados y
fortaleciendo su desempefio laboral. El autor sefiala que cuando la cultura organizacional esta
bien definida y alineada con los valores compartidos, no solo se mejora el clima laboral, sino
que también se incrementan los niveles de motivacion y productividad. Diversas
investigaciones respaldan que una cultura organizacional desfavorable puede generar estrés,
insatisfaccion laboral y bajo rendimiento. A su vez, una cultura sélida y positiva impulsa la
colaboracion, la creatividad y un desempeio de alta calidad. Es de vital importancia realizar
el presente andlisis sobre la cultura organizacional y el impacto en la productividad ya que
estas variables permitiran que los lideres orienten su gestion hacia la promocion de una
comunicacion efectiva, facilitando asi el desarrollo tanto de las tareas individuales como de la
colaboracion en equipo.

Esta investigacion permite plasmar en la practica cambios significativos, al proponer
un plan de mejora bien definido, se logra una mejora en el ambiente laboral, lo que resulta en
el éxito y desarrollo tanto de los colaboradores como de la organizacion.

Finalmente, la motivacion principal para llevar a cabo este trabajo de investigacion se
basa en analizar la cultura organizacional y su impacto en la productividad de los
colaboradores de la empresa Skandinar S.A. El estudio busca comprender en profundidad
coémo las dindmicas internas y el entorno laboral influyen en la productividad y satisfaccion
del equipo. Resulta fundamental contar con un conocimiento amplio sobre estos aspectos, ya

que ello permitird disefiar e implementar estrategias efectivas para fortalecer la cultura



organizacional. Con ello, se espera no solo incrementar el bienestar de los colaboradores, sino
también alcanzar niveles Optimos de desempefio que beneficien tanto a la empresa como a sus

colaboradores.

3. Objetivos

3.1.1 Objetivo General

e Analizar la cultura organizacional y su impacto en la productividad con la
aplicacion de técnicas e instrumentos de investigacion que dé como resultado

un plan de mejora especifico para la organizacion.

3.1.2 Objetivos Especificos

e Identificar tedricamente la cultura organizacional y el impacto en la
productividad.
e Evaluar la incidencia de la cultura organizacional en la productividad en la

empresa Skandinar S.A.
e Proponer un plan de mejora orientadas a fortalecer la cultura organizacional y

optimizar la productividad en la empresa Skandinar S.A.

3.3. Cronograma de actividades

Tabla 1:

Tareas con los objetivos planteados



OBJETIVOS

ACTIVIDAD

CRONOGRAMA

PRODUCTOS

Identificar tedricamente

la cultura organizacional

y el impacto en Ia

productividad de 14|

empresa Skandinar S.A.

Recopilacion de datos
de libros, revistas,
papers y paginas web.
Investigacion sobre la

cultura organizacional y

Semana 6 a 8

(Primera etapa)

Bases Teoricas

empresa Skandinar S.A.

y la productividad.
Analisis de datos
cuantitativos recopilados
de la aplicacion del

instrumento.

la productividad.
Evaluar la cultura Aplicacion del Semana 9-13 Andlisis y Tabulacion
organizacional y  sulinstrumento para evaluar|(Segunda Etapa) de Datos
productividad  en  lafla cultura organizacional

Proponer un plan de

mejora  orientadas  a
fortalecer la  cultura
organizacional V]
optimizar la)
productividad en 4]

empresa Skandinar S.A.

Presentacion del plan de
accion para mejorar la
cultura organizacional y
la productividad.
Realizar un cronograma
de actividades para la

ejecucion del plan.

Semana 14-16

(Tercera Etapa)

Plan de mejora.




4. Beneficiarios del Proyecto

Las personas que se beneficiaran directamente con este proyecto son los directivos y
sus trabajadores de la empresa Skandinar S.A; sumando un total de 50 miembros que forman

parte activa de esta organizacion.

5. Fundamentacion cientifico técnica

5.1 Antecedentes investigativos

Segun (Lino Panchana, 2025), en su investigacion denominada “Cultura
Organizacional y su influencia en la productividad laboral en la empresa mundial FISH”, tuvo
como objetivo determinar como la cultura organizacional incide en la productividad de esta
organizacion. La metodologia utilizada fue de tipi no experimental con un enfoque
cuantitativo. Los resultados obtenidos evidencian una relacion positiva significativa entre las
dos variables. Este estudio resulta importante para la presente investigacion, ya que nos
aportd informacién clave sobre la incidencia entre la cultura organizacional y la
productividad, lo que nos ayud¢6 a sustentar teéricamente nuestra investigacion.

En un estudio realizado por (Paredes Andachi, 2015) titulado “La cultura
organizacional y su influencia en el desempefio laboral en la empresa Vaud Confecciones” se
planteo como objetivo principal analizar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempeno laboral del personal. Se destaco la importancia de adecuar ciertos aspectos de la
cultura organizacional a las condiciones actuales de la empresa para optimizar el rendimiento
de los empleados. La metodologia utilizada en esta investigacion fue de tipo correlacional
con un disefio no experimental, Esta investigacion fue relevante para esta investigacion ya
que proporciono fuentes sobre la primera variable las cuale han sido tomadas en cuenta para

la construccion de la investigacion.



De acuerdo al autor (Ulloa Armijos, 2015) en la Universidad Tecnica de Ambato,
realizo la investigacion titulada “La cultura organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral del personal administrativo del GAD Municipal de Pelileo” la cual nos permite
observar la importancia de la cultura organizacional y asi realizar un plan o manual de accion
que fomente una nueva cultura organizacional, debido al interes de fomentar un ambiente de
trabajo favorable. De esta investigacion se pudo entender lo que es la cultura organizacional
y sus factores.

La investigacion desarrollada por (Gonzalez Guagua, 2024) titulada “La influencia de
la cultura organizacional en el desempeio laboral de una universidad publica del Ecuador”
se buscd comprender como se relaciona la cultura organizacional con el rendimiento del
personal administrativo. El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo y utilizd un
disefio descriptivo correlacional, trabajando con una muestra de 110 empleados
seleccionados por conveniencia. Para obtener los datos, se aplicaron instrumentos
previamente validados que evaluaron ambas variables. Los resultados, analizados a través
del coeficiente Rho de Spearman, mostraron una relacién positiva, fuerte y significativa
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. Este resultado es importante para mi
investigacion porque respalda la idea de que una buena cultura organizacional puede mejorar
directamente el rendimiento del personal en una institucion u organizacion.

Tal como se expone en la investigacion de (Mishra & Denison, 1995) en su estudio
titulado: “Toward a theory of organizational culture and effectiveness”, el objetivo fue
analizar como diferentes dimensiones de la cultura organizacional influyen en la efectividad
empresarial. El estudio utiliz6 un enfoque cuantitativo y se basé en una muestra de mas de
200 empresas estadounidenses, midiendo variables como consistencia, adaptabilidad, mision
e involucramiento. Los resultados revelaron que las organizaciones con una cultura fuerte y

coherente mostraron mejores niveles de rendimiento financiero, satisfaccion laboral y
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productividad. Se concluy6é que la cultura organizacional tiene una influencia directa y
significativa en la efectividad general de la empresa.

Finalmente, de acuerdo con la tesis desarrollada por (Alva & David, 2022) titulada
“Cultura organizacional y desempefio laboral del personal de Envases Los Pinos Epinsa,
Chimbote 20227, el propdsito principal fue analizar si existe una relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal. Para ello, los autores emplearon un
enfoque cuantitativo con un nivel correlacional y disefio no experimental. La investigacion se
realizé con una muestra de 40 trabajadores, a quienes se aplicd una encuesta de 32 preguntas
tipo Likert, distribuidas en torno a dos variables principales: cultura organizacional y
practicas empresariales. Los datos fueron procesados mediante el software SPSS version 26,
obteniendo un coeficiente de correlacion de 0,047 y un p-valor de 0,773, lo cual indica que se
acepta la hipotesis alternativa. En conclusion, se determind que si existe una relacion entre
ambas variables, lo que sugiere que una cultura organizacional bien gestionada puede

contribuir al aumento de la motivacion y al mejor rendimiento del personal.

5.2 Cultura Organizacional

Las organizaciones pueden ser conceptualizadas como sistemas sociales estructurados
que congregan a un conjunto de individuos, recursos y procesos con el proposito de lograr
metas compartidas. De acuerdo con Torres et al. (2019), una organizacion se define como un
conjunto de individuos que colaboran conjuntamente y de forma coordinada en la
consecucion de un objetivo especifico o un conjunto de objetivos. Esto connota que las
entidades no solo desempefian roles econdmicos o productivos, sino también roles sociales,
dado que fomentan relaciones de colaboracion, comunicacion e interdependencia entre sus

integrantes.
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Adicionalmente, Robbins y Coulter (2018, pag. 276) sostienen que las organizaciones
son entidades deliberadamente estructuradas para alcanzar objetivos mediante la division
laboral y la coordinacion de actividades, lo que les facilita la adaptacion a las fluctuaciones
del entorno y asegura su sostenibilidad. Bajo este enfoque, las organizaciones representan
espacios dinamicos en los que interactian diversos componentes, tales como la cultura
organizacional, la estructura organizativa, los individuos y los procesos, que en conjunto
determinan su rendimiento y su repercusion en el entorno.

El concepto de cultura organizacional se define como un compendio de valores y
convicciones que son compartidos por todos los colaboradores de una organizacion. Estos
valores representan lo que reviste importancia para la organizacion, es decir, los principios,
objetivos y prioridades que orientan las acciones conjuntas e individuales dentro de la
organizacion. En contraposicion, las creencias representan las percepciones acerca del
funcionamiento de las entidades, la ejecucion de los procesos y la gestion de las relaciones
tanto entre los miembros del equipo como con los clientes (Hernandez et al., 2022)

Este sistema de valores y creencias no opera de manera autdbnoma, sino que mantiene
una interaccion continua con los individuos integrantes de la organizacion, con la estructura
organizativa (como los niveles jerarquicos y la distribucion de tareas) y con los sistemas de
control implementados por la empresa para garantizar el cumplimiento de los objetivos
establecidos. Se derivan de esta interaccion las normas de comportamiento, entendidas como
reglas formales o informales que guian la ejecucion de las tareas en la organizacion, la toma
de decisiones, la comunicacion del personal, la gestion de conflictos y la afrontacion del
trabajo cotidiano (Robbins & Coulter, 2018, pag. 346).

La cultura organizacional desempenia un papel fundamental en la administracion
eficaz de cualquier entidad corporativa. Es esencial reconocer su importancia,

particularmente en las organizaciones que, debido a diversas razones, no han otorgado la



12

atencion requerida. Cuando se produce esta situacion, las repercusiones suelen manifestarse
en un desempeinio insatisfactorio a nivel general (Robbins & Coulter, 2018, pag. 450).

El desempefio de las empresas latinoamericanas se ve afectado por la cultura
organizacional. Una cultura organizacional sélida y bien gestionada puede ser una fuente de
ventaja competitiva, segin investigaciones recientes. El 95% de los ejecutivos
latinoamericanos considera que la cultura de su organizaciéon es una fuente de ventaja
competitiva (SpencerStuart, 2018). Ademas, el 93% cree que hay una relacion clara entre
cultura y estrategia.

La cultura organizacional se define como un sistema implicito e intangible de
significados compartidos que determinan las conductas, homogenizan los pensamientos y
definen los modos de vida dentro de una organizacién (Hernandez H. E., 2023). La base
sobre la cual se sostiene la organizacidon es un sistema que evoluciona con el tiempo y se
compone de ideologias, valores, normas, mitos, ritos, historias, creencias, simbolos, hébitos,
tradiciones y lenguaje.

La cultura organizacional es un factor que puede incidir en el desarrollo de las
empresas, segin Guerrero y Silva (2017). La cultura organizacional juega un papel
fundamental en el mercado actual, donde el recurso humano es clave para alcanzar objetivos
empresariales. Las organizaciones son entornos donde las relaciones interpersonales, la
cultura y los valores compartidos son esenciales, mas alld de ser estructuras para alcanzar
objetivos.

La cultura organizacional es fundamental para el funcionamiento eficiente de la
empresa, ya que influye en la toma de decisiones, la gestion de procesos y la resolucion de
problemas. Se compone de creencias, valores y normas que guian las conductas colectivas.
Una cultura organizacional solida optimiza el rendimiento interno y se convierte en una

ventaja competitiva frente a otras organizaciones del sector, segn varios estudios. La gestion
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adecuada de la cultura organizacional es clave para el éxito empresarial y la sostenibilidad

(Guerrero & Silva, 2017).

5.2.1 Caracteristicas de la cultura organizacional

De acuerdo con Ulloa (2019), la cultura organizacional determina el enfoque de
gestion que debe adoptarse, ya que su influencia serd crucial para la posterior integracion y
ajuste a los planes y proyectos propuestos dentro de una institucion, por lo tanto, nos
menciona que las caracteristicas principales de la cultura organizacional son las siguientes:

Tabla 2:

Caracteristicas de la cultura organizacional

Caracteristicas Descripcion

Caricter simbolico Estd conformada por simbolos vy
costumbres que sirven de guia a los

empleados de una entidad.

No es permanente, ni rigida La cultura es dependiente del entorno
inmediato, asi como del externo, puesto
que debe adaptarse al medio en el que se

maneje.

Organizada y objetiva No se adapta a cada uno de los miembros,
al contrario, los miembros al apropiarse de
la misma se adaptan; ademas es organizada

sigue parametros establecidos.

Es transmitida por sus miembros Comprension de los mensajes.

Es singular en cada empresa Logra en los individuos una mejor

cohesion.




Influyen en el comportamiento de sus

miembros de manera positiva y negativa

Valores y normas

Determina la forma como funciona la empresa

Identificacion de estrategia, estructura y

sistema

Interaccion entre las caracteristicas personales

y el ambiente que rodea a los miembros

Comunicacion fluida

Transmite identidad

Creacion de compromiso personal y sentido de

pertenencia

Favorece el cambio

Multiples beneficios con las innovaciones

Ayuda a adaptarse a los cambios que surgen

por influencias externas

Clima de prevencion

La cultura es aprendida

Procesos internos entre empleados y el

involucramiento entre comportamientos

Las personas forman la cultura

Personalidades y experiencias de los miembros

de la organizacion

La cultura es dificil de cambiar

El cambio depende de las personas

14

Nota: La cultura organizacional y su impacto en el desempefio institucional. (Ulloa,

2019)

Seglin Pedraza et al. (2015) postula que la cultura organizacional, debido a su

visibilidad e impacto significativo, representa un fenémeno complejo y complejo de entender.

De acuerdo con Schein, puede ser conceptualizada como una micro sociedad con su propia

dimension cultural, lo que evidencia su funcidon dentro del comportamiento organizativo. Se

expondran a continuacion algunas de las caracteristicas mas prevalentes de la cultura

organizativa.
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5.2.2 Elementos de la cultura organizacional

La cultura organizacional se refiere al conjunto de componentes que confieren
identidad y coherencia a una organizacion. Es una sensacién que se experimenta apenas uno
ingresa en un entorno laboral: el trato otorgado a los individuos, la toma de decisiones y la
gestion de un problema. De acuerdo con Cardona (2023), la cultura organizacional se
compone de diversos componentes esenciales que, en su totalidad, configuran el
comportamiento y las actitudes dentro de la entidad.

Los valores, que constituyen principios comunes entre todos los integrantes, orientan
la conducta diaria. Son como el "faro" que guia a los colaboradores y, aunque a veces no se
manifiesten de manera explicita, estan presentes en cada accion y toma de decisiones. Estos
estan complementados con las normas, que pueden estar explicitamente estipuladas o no,
pero que dictaminan las expectativas respecto al comportamiento individual y colectivo.

Por otro lado, las creencias son percepciones que los individuos construyen a partir de
su experiencia dentro de la organizacion: lo que consideran correcto, factible o significativo.
Estas convicciones se propagan mediante la utilizacion de simbolos, tales como logotipos,
uniformes o incluso la distribucion de las oficinas. Ademds, las practicas rituales y
ceremoniales, tales como encuentros regulares, conmemoraciones de logros o rituales de
bienvenida, fortalecen la sensacion de pertenencia y el sentido de comunidad (Cardona,
2023).

En ultima instancia, es imperativo considerar el lenguaje, que trasciende las palabras.
Se alude a expresiones inherentes a la organizacion, enunciados habituales e incluso
acronimos internos. Este lenguaje genera una identidad singular que distingue a una entidad

de otra y promueve la comunicacion interna.
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Tabla 3:

Elementos de la cultura organizacional

Elementos de la Cultura Organizacional

Orientado al resultado Actitud gerencial, cuyas desiciones estan
encaminadas a lograr resultados en el menir tiempo

posible.

Orientado a la gente En que medida la direccion considera la importancia

del talento en la organizacion.

Orientado a los equipos En el desempefio de las actividades esta organizado
por equipos de trabajo que trabajan juntos para lograr

resultados.

Dinamismo El nivel de actividad y competitividad laboral que

muestran las personas.

Estabilidad La medida en la que la organizacion se esfuerza por

proporcionar a sus empleados estabilidad laboral

Innovacion y toma de riesgos En medida se anima a los empleados a ser

innovadores y asumir riesgos.

Atencion a los detalles El grado en que las personas quieren demostrar

presicion, analisis y atencion al detalle.

Nota: Cultura Organizacional y su influencia en el comportamiento Innovador en el

sector financiero (Cofre Molina & Tandalla Tipanluisa, 2023)

5.2.3 Tipos de cultura organizacional

No todas las organizaciones son iguales. Algunas valoran la creatividad, otras
priorizan la eficiencia; unas son mads flexibles, otras mdas estructuradas. El modelo de
Cameron y Quinn propone cuatro tipos principales de cultura organizacional para identificar

como las empresas operan y se relacionan con su entorno.
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El trabajo en equipo, la participacion y el compromiso personal son muy valorados en
la cultura de clan, que se basa en un ambiente familiar. Se fomenta un fuerte sentido de
pertenencia en esta cultura, donde los lideres actian mas como mentores que como jefes. Es
tipica de empresas que buscan mantener un clima armonioso y cohesionado. (Palafox et al.,
2021)

La cultura adhocrética se enfoca en la innovacion, el riesgo y la adaptabilidad, a
diferencia de otros enfoques. Se premia la creatividad y el emprendimiento aqui. El liderazgo
se orienta al cambio y a la vision de futuro, con estructuras mas flexibles (Palafox et al.,
2021).

La cultura de mercado esta orientada a los resultados. La competitividad, el logro de
objetivos y la productividad son aspectos clave. Se prioriza el cumplimiento de metas y se
espera que cada persona rinda al maximo. Empresas que compiten en sectores dindmicos o
con alta presion externa suelen tener esta cultura.

La cultura jerarquica valora la estabilidad, el orden y el control. Se busca la eficiencia
operativa con reglas claras y estructuras bien definidas. Es tipica de organizaciones grandes,
con procesos estandarizados y un enfoque muy técnico en la gestion.

Comprender el tipo de cultura dominante en una empresa es clave para alinear las
practicas de gestion y motivar a los colaboradores, segin Hofstede et al. (2010) y Dessler
(2017). Segun Cardona (2023) una cultura organizacional bien definida mejora el clima

laboral y aumenta la productividad al dirigir las acciones hacia los objetivos estratégicos.

5.2.4 Funciones e importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional es la esencia que moldea la manera en que se trabaja, se
toman decisiones y se interactua dentro de una empresa, no simplemente un conjunto de
normas o practicas internas. Identificar los factores que inciden en la productividad de

Skandinar S.A. implica comprender su cultura organizacional.
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La cultura organizacional otorga identidad a los miembros, facilita el compromiso con
la mision y sirve como mecanismo de control social informal, segin Robbins y Judge (2018,
pag. 378). La cultura guia el comportamiento colectivo y refuerza comportamientos alineados
con los valores institucionales.

Cuando los valores, creencias y practicas compartidas estan bien definidos y son
coherentes, se fortalece el sentido de pertenencia, potenciando el desempefio y la
productividad (Mendez Bravo et al., 2023). La cultura organizacional saludable es un pilar
estratégico que influye en la eficiencia operativa y la satisfaccion del personal.

Mejoras en el clima laboral, mayor motivaciéon entre los empleados y una
comunicacion mas fluida se observan en organizaciones con cultura alineada a objetivos
institucionales, lo cual se relaciona directamente con la productividad (Varela e Irlanda,

2011).

5.2.5 Modelos teoricos

Para recurrir a modelos teodricos para comprender la cultura organizacional de
Skandinar S.A. y cémo puede influir en la productividad.

Modelo de niveles de la cultura — Edgar Schein

Uno de los marcos mas influyentes en el estudio de la cultura organizacional es
propuesto por Schein (2010). La cultura se manifiesta en tres niveles: artefactos, valores
declarados y supuestos basicos, segun €l. Los artefactos son manifestaciones visibles como el
lenguaje, el disefio de oficinas o los rituales. Los valores son principios que orientan el
comportamiento. Los supuestos basicos son creencias arraigadas que guian profundamente la
conducta.

Modelo de Deal y Kennedy

Deal y Kennedy proponen un modelo que clasifica las culturas organizacionales en

cuatro tipos: culturas de trabajo, culturas de poder, culturas de personas y culturas de roles.
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Deal y Kennedy clasifican las culturas organizacionales en cuatro tipos: cultura del trabajo
duro, cultura del poder, cultura del proceso y cultura de riesgo. Las se definen segin la
velocidad de retroalimentacion y el riesgo asumido por la empresa.

Mejorar la productividad al reducir cuellos de botella y fomentar el compromiso del
personal es caracteristico de una cultura que estimula el trabajo en equipo, la comunicacion
abierta y la toma de decisiones agil, segun Bonilla (2024).

Modelo cultural de Hofstede

Hofstede estudié como la cultura nacional influye en las organizaciones. Propuso
dimensiones como la distancia al poder, la aversion a la incertidumbre y el
individualismo/colectivismo. Las dimensiones de jerarquia y colectivismo en Ecuador ayudan
a comprender las relaciones dentro de la empresa. Segin Aliaga y Cofré (2021), comprender
elementos culturales es esencial para gestionar recursos humanos y lograr mayor

productividad.

5.3 Productividad laboral y organizacional

5.3.1 Definicion de productividad en el contexto empresarial

Hablar de productividad en el entorno empresarial implica més que hacer mas en
menos tiempo. La capacidad de una organizacion para transformar insumos en productos o
servicios de valor de manera eficiente y eficaz. Se afirma que el capital humano estd
vinculado a la productividad, ya que son las personas las responsables de que los procesos
sean efectivos y se alcancen los objetivos.

La productividad se define como la relacion entre los bienes y servicios generados y
los recursos utilizados para producirlos, seguin Bermejo et al. (2022), desde un enfoque

econdmico. La productividad de una empresa aumenta cuando puede producir mas con los
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mismos recursos. La productividad no solo se trata de cantidad, sino de resultados relevantes,
bien dirigidos y alineados con los objetivos de la organizacion.

La productividad como el uso inteligente de recursos para obtener resultados medibles
y sostenibles. Trabajar con enfoque, calidad y alineacidon estratégica es clave para la
productividad. La productividad organizacional no es un concepto puramente técnico, sino
profundamente humano y organizacional, ya que estd influenciada por el comportamiento

humano, la motivacion y el entorno laboral (Robbins & Coulter, 2018, pag. 172).

5.3.2  Indicadores de productividad

Para mejorar la productividad, es necesario medirla a través de indicadores que
evaluan distintos aspectos del desempefio. Los mas relevantes son la eficiencia, la eficacia, el
cumplimiento de metas y el uso adecuado de los recursos.

La eficiencia se refiere a la utilizacion de recursos disponibles. Hacer mas con menos
es lograr eficiencia en un equipo o area al optimizar tiempo, materiales, esfuerzo y dinero.
Eficiencia es "hacer las cosas bien". Segiin Cardona (2023), la eficacia se refiere a alcanzar
los objetivos propuestos, es decir, "hacer las cosas correctas". Si una organizacidén no esta
logrando los resultados estratégicos que busca, puede ser eficiente pero no eficaz.

El cumplimiento de metas es otro indicador fundamental que evaltia el logro de
objetivos. El rendimiento individual, el trabajo en equipo y la gestion estratégica estan muy
ligados a este aspecto. El Balanced Scorecard es uno de los marcos mas utilizados para
monitorear indicadores, permitiendo traducir la estrategia en acciones medibles y
comparables, segiin Kaplan y Norton (2016).

La clave es el uso de recursos. Segiin Porter (2015), la ventaja competitiva de una
empresa se basa en su eficiente utilizacidon de recursos como humanos, financieros y
tecnologicos en comparacion con sus competidores. Minimizar desperdicios, optimizar

procesos y evitar duplicidades o esfuerzos innecesarios.
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5.3.3  Factores que afectan la productividad

La productividad dentro de una organizacion esta profundamente influenciada por
factores humanos y organizacionales, no solo por procesos técnicos o tecnologia. El clima
laboral, la motivacién, el liderazgo, la capacitacion y la comunicacidon son aspectos
relevantes.

Los trabajadores pueden desenvolverse con comodidad y confianza en un clima
laboral positivo. El compromiso de los empleados aumenta significativamente cuando las
relaciones laborales se basan en la cooperacion y la confianza mutua, lo que impacta en su
rendimiento.

Otro elemento esencial es la motivacion. Segun Garcia (2023), un trabajador
motivado busca mejorar, innovar y aportar mas alla de lo exigido. La motivacion puede estar
influenciada por factores econdémicos, reconocimiento, sentido de pertenencia y
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

El liderazgo tiene un rol articulador en este contexto. Segun Northouse (2022), un
lider efectivo inspira, moviliza al equipo hacia objetivos comunes y crea un ambiente donde
las personas se sienten valoradas. Un mal liderazgo puede generar desmotivacion, rotacion de
personal y descenso en la productividad. La capacitacion es crucial donde invertir en la
formacion continua del personal mejora las competencias técnicas, confianza y autonomia del

equipo en empresas.

5.3.4  Diferencias entre productividad individual y organizacional

Aunque estan relacionadas, la productividad individual y la organizacional no son lo
mismo. Es comun confundirlas. La productividad individual se refiere al rendimiento de una

persona en sus tareas especificas. Se puede medir a través de indicadores como cumplimiento
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de metas, calidad del trabajo y tiempo empleado. La productividad organizacional implica la
eficiencia en la conversion de recursos en resultados en toda la empresa.

Si no hay una estrategia clara, coordinacion entre departamentos o alineacion con los
objetivos corporativos, el resultado global puede ser bajo, aunque los empleados sean
eficientes individualmente (Binder, 2020). El éxito organizacional no estd garantizado por la

suma de productividades individuales.

5.4 Relacion entre cultura organizacional y productividad

Los valores, creencias, normas y practicas compartidas influyen en el comportamiento
de los miembros de una organizacion, lo que constituye la cultura organizacional. La cultura
tiene un impacto directo y medible en la productividad, al configurar el entorno laboral y las
relaciones interpersonales. Una cultura solida fomenta la cohesion, el compromiso y la
eficiencia, donde una cultura disfuncional genera conflictos, desmotivacion y bajo

rendimiento.

5.4.1 Influencia de la cultura en el comportamiento laboral

La cultura organizacional establece lo que es valorado y esperado en la empresa,
guiando la conducta de los colaboradores. El marco de los Valores en Competencia permite
clasificar culturas organizacionales en cuatro tipos: clan, adhocratica, de mercado y
jerarquica, segun Cameron y Quinn (2023). Estas influencias estimulan diferentes
comportamientos en los trabajadores, desde la colaboracion y la innovacion hasta el control y
la competencia.

Los valores culturales subyacentes influyen en la forma en que los empleados
interactian, toman decisiones y resuelven problemas (Hofstede et al., 2021). En culturas
organizacionales mas colectivistas, la colaboracion y la productividad grupal se incrementan

al priorizar el trabajo en equipo y la armonia.
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Aspectos culturales como la misién organizacional clara, la implicacion de los
empleados y la consistencia interna son determinantes para fomentar comportamientos

laborales orientados al logro, compromiso y mejora continua, segun Taboada (2024).

5.4.2 Impacto de una cultura positiva/negativa en el desemperio

El rendimiento laboral y organizacional se impulsa significativamente por una cultura
organizacional positiva que incluye confianza, comunicacion abierta, reconocimiento y
orientacion al desarrollo. Segiin Andino y Palacios (2023), la alineaciéon de valores entre
trabajadores y organizacion aumenta la motivacion, el compromiso y la satisfaccion,
mejorando la eficiencia y calidad del trabajo.

Una cultura negativa genera desmotivacion, rotacion de personal, ausentismo y baja
productividad. Por el contrario, una cultura positiva fomenta la confianza y la direccién
adecuada. Las organizaciones con culturas disfuncionales tienen dificultades para adaptarse
al cambio, innovar y sostener un desempefo competitivo, segin la investigacion de Flor y
Vasquez (2024).

La cultura organizacional es un factor clave que impulsa o limita la productividad y
define el ambiente de trabajo. Alcanzar un desempefio organizacional sostenible requiere

estrategias fundamentales: diagnostico y mejora continua.

5.4.3 Estudios empiricos que relacionen cultura y productividad

La cultura organizacional influye en el clima interno de una empresa y esta
directamente relacionada con su productividad, segin estudios empiricos recientes. Generar
entornos estables, colaborativos y eficientes es una consecuencia del fortalecimiento de la
cultura organizacional.

Mediante la investigacion de (Mendez Bravo et al., 2023) analizaron como la cultura

organizacional impacta en el desempefio empresarial en uno de los trabajos mas recientes
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sobre este tema. Los valores compartidos, la claridad en la mision institucional y la
coherencia entre el discurso y la practica cotidiana tienen un efecto directo en la
productividad de las empresas del sector privado, segin un estudio. Las empresas con
culturas abiertas al cambio, centradas en el desarrollo del talento humano y con liderazgos
participativos mostraron mayores niveles de eficiencia operativa.

Muchas organizaciones altamente productivas comparten elementos -culturales
comunes: un fuerte sentido de propdsito, comunicacion honesta y liderazgo que actiia como
modelo de valores institucionales. Generar ambientes seguros para proponer ideas, asumir
responsabilidades y comprometerse con los resultados es evidenciado a través del analisis de
casos concretos (Vivas, 2024).

Las organizaciones exitosas incorporan practicas culturales que promueven el
aprendizaje continuo, el trabajo en equipo y la adaptacion al cambio, segun Vivas (2024)..
Las practicas integradas en la cultura de la empresa favorecen una mejora sostenida en la

productividad y reducen la rotacion de personal, segun analisis de estudios de campo.

5.4.4 Buenas practicas culturales que potencian la productividad

El modelo de Toyota, descrito por Liker y Convis (2022), es uno de los casos mas
citados a nivel internacional. Los autores explican que la cultura de Toyota se basa en el
respeto por las personas y en la mejora continua, segiin The Toyota Way to Lean Leadership.
La filosofia cultural de Toyota ha creado una base solida para la innovaciéon y la calidad
sostenible, permitiéndole alcanzar altos niveles de eficiencia. Escuchar a los empleados,
fomentar el aprendizaje organizacional y alinear valores con la accion cotidiana han sido
clave en su éxito.

Las practicas culturales positivas propuestas por Vivas (2024) fortalecen el

rendimiento organizacional cuando se implementan correctamente. Destacan la consistencia
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en el liderazgo, la integracion de nuevas personas a través de procesos claros de socializacion
y la capacidad de adaptacion de la organizacion sin perder su esencia.

Promover la diversidad, la inclusion y el reconocimiento genera compromiso y mejora
el desempeno del personal, segiin Peinado (2021). Las personas tienden a esforzarse mas y a
contribuir de manera mas activa cuando sienten que su voz es escuchada, que su trabajo tiene
impacto y que son valoradas mas alla de sus resultados individuales.

La mejora significativa de la productividad en Skandinar S.A. podria lograrse
mediante la incorporacién de buenas practicas culturales como la comunicacion transparente,
la participacion en la toma de decisiones y el desarrollo de liderazgo a todo nivel. No
requieren grandes inversiones, sino coherencia, compromiso y una gestion humana centrada

en las personas.

5.5 Clima organizacional

5.5.1 Diferencia entre clima y cultura organizacional

Aunque existen distinciones conceptuales y funcionales bésicas entre ambos, las ideas
de clima organizacional y cultura organizacional a menudo se utilizan de manera sindnima en
el entorno organizacional. El conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos
compartidos que definen el caracter de una organizacion se conoce como su cultura
organizacional. Con el tiempo, esta cultura retine y dirige el comportamiento de sus
miembros, transformandose asi en un componente estructural e intangible que moldea los
procesos internos, las interacciones y las decisiones tomadas. Reflejando cémo los
trabajadores experimentan las politicas, procedimientos y practicas organizacionales en su
vida diaria, el clima organizacional es, de hecho, una vision colectiva y subjetiva del lugar de

trabajo (Bermudez, 2021).



26

Segun Bermudez (2021), en su investigacion realizada en la empresa Novacero,
enfatiza que, aunque ambas ideas estdn interrelacionadas, el ambiente laboral es mas
dindmico y est4 abierto a cambios a corto plazo, mientras que la cultura organizacional tiene
un cardcter mas estable y resiste la transformacion. El estudio mostré que la evaluacion del
clima permite identificar percepciones particulares de los empleados sobre su lugar de
trabajo, las cuales pueden, a su vez, afectar la cultura si se mantienen y son generalmente
compartidas dentro de la empresa. Es decir, mientras un clima negativo puede crear tensiones
que perturben las dinamicas culturales actuales, un ambiente de trabajo positivo puede ayudar
a fortalecer una buena cultura organizacional.

En este sentido, Noll et al. (2023) realizan una revision metddica de estudios sobre la
satisfaccion laboral, el clima organizacional y las disparidades de género, exponiendo como
algunos elementos culturales como los estereotipos de género y los sesgos institucionales
influyen directamente en el clima percibido por los empleados. El estudio revela que la
satisfaccion laboral de las mujeres se ve afectada, asi como la impresion general del ambiente
organizacional, cuando perciben discriminacion de género o restricciones en su desarrollo
profesional, tanto en hombres como en mujeres. Este resultado apoya la teoria de que los
elementos culturales mas profundos presentes en la estructura y actividades de la empresa
moldean el clima organizacional.

Por lo tanto, el clima organizacional muestra el resultado obvio y cuantificable de
cémo los empleados perciben y experimentan esa cultura en su vida diaria, mientras que la
cultura organizacional da forma al marco ideologico y simbdlico dentro del cual operan las
empresas. El desarrollo de planes exitosos destinados a aumentar la produccion y el bienestar
de la capacidad humana dentro de la empresa depende de una conciencia y diferenciacion

entre ambas ideas.
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Variables del clima laboral

Varios factores influyen directamente en la percepcion que los trabajadores tienen de
su lugar de trabajo, formando asi su entorno laboral. Entre los més pertinentes se encuentran
las circunstancias laborales, el liderazgo, las relaciones interpersonales y la comunicacion.
Estos aspectos influyen no solo en el bienestar general de los empleados, sino también en su
productividad, motivacion, grado de lealtad organizacional y calidad de vida en general
(Bermejo et al., 2022).

La comunicacién interna esta entre los factores mas importantes ya que permite el
flujo de informacidn, ayuda a evitar malentendidos y fomenta la confianza y el trabajo en
equipo. La comunicacion clara, honesta y bidireccional ayuda a mejorar la impresion del
ambiente organizacional y facilita la comprension entre los diferentes niveles jerarquicos. En
este sentido, Bermejo et al. (2022) senalan que la forma en que los empleados perciben su
desempefio y la satisfaccion con el trabajo que producen refleja la cultura organizacional. Su
investigacion reveld discrepancias entre la temperatura actual y la deseada, lo que les
permitidé crear estrategias para mejorar factores como la cooperacion y la comunicacion
corporativa.

El liderazgo es otro factor basico ya que se relaciona con el enfoque de gestion que
los superiores utilizan sobre sus equipos de trabajo. Mientras que un liderazgo autoritario o
desorganizado puede generar tensiones, desmotivacion y conflictos, un liderazgo motivador,
participativo y comprensivo puede crear un ambiente positivo y de confianza. En su estudio
sobre los profesores universitarios de Chimbote en 2020, Gonzalez (2020) muestra que la
satisfaccion laboral y el estrés estan significativamente correlacionados con el entorno
laboral. Esto sugiere que el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores y el manejo de su

carga emocional dependen de la calidad del liderazgo.
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De manera similar, las relaciones interpersonales son un pilar del lugar de trabajo, ya
que el grado de cohesion del equipo, cooperacion y resolucion de conflictos depende de la
naturaleza de las interacciones entre superiores, subordinados y colegas. Un lugar de trabajo
saludable resulta cuando estas interacciones son educadas, comprensivas y cooperativas. Por
el contrario, la falta de comunicacion o las tensiones continuas pueden llevar a un entorno
toxico. En su investigacion en una empresa de hidrocarburos en 2021, Hualcas (2021)
descubrié una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el clima, subrayando asi la

necesidad de desarrollar relaciones personales en el lugar de trabajo.

Herramientas de diagndstico del clima

Comprender las impresiones de los empleados sobre su lugar de trabajo depende
principalmente del diagndstico del entorno laboral. Mediante este proceso, se pueden
identificar areas de fortaleza, debilidad y areas de desarrollo dentro de una empresa, lo que
permite la aplicacion de acciones especificas que mejoren el bienestar de los empleados y el
rendimiento general de la empresa.

Existen varios enfoques y herramientas para realizar este tipo de diagnodstico. El uso
de encuestas o cuestionarios estructurados es uno de los métodos més utilizados, ya que
permiten evaluar varios aspectos del clima organizacional, incluyendo el liderazgo, la
comunicacion, las recompensas, las relaciones interpersonales, entre otros. Un ejemplo de
esto es el trabajo de Arismendi (2021), quien realiz6 un diagnostico del clima organizacional
en la empresa IACEA, ubicada en El Alto. El conocimiento recopilado permitié crear una
estrategia de mejora dirigida a aumentar el rendimiento laboral basada en la satisfaccion de
los trabajadores.

El modelo de Litwin y Stringer es otra herramienta reconocida para evaluar aspectos
fundamentales del clima organizacional, incluyendo responsabilidad, apoyo, normas,

estructura, identidad, recompensas y riesgo. Arteaga et al. (2020) examinaron el GAD
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Municipal de Chordeleg utilizando esta herramienta. Utilizando una metodologia mixta
cuantitativa y cualitativa ese estudio busco identificar el clima laboral y luego crear un plan
de accion. Los hallazgos revelaron que, a pesar de una temperatura generalmente favorable,
areas como la gestion de conflictos, el reconocimiento y el apoyo carecian de calidad, lo que
subraya la necesidad de intervenciones particulares.

Asimismo, Clara (2020) utiliz6 este instrumento en una empresa atunera en Ecuador
para examinar como el entorno organizacional afectaba la produccion. El estudio expuso
areas importantes para las cuales se sugirieron recomendaciones de mejora en relacion con la

claridad de los objetivos organizacionales, el sistema de recompensas y el estilo de liderazgo.

5.6 Relacion con cultura y productividad

5.6.1 Rol del liderazgo y la comunicacion

En el entorno corporativo moderno, especialmente en lo que respecta a la
construcciéon de una cultura organizacional sélida y el aumento de la productividad, el
liderazgo y la comunicacion no son solo actividades operativas, sino también pilares basicos
en la gestion del talento humano. Ambos componentes estan estrechamente relacionados con
el crecimiento de equipos coherentes y motivados que buscan alcanzar objetivos estratégicos
(Boggi, 2021).

Como se observa en la investigacion de Boggi (2021) sobre la influencia del liderazgo
femenino en proyectos de tecnologia de la informacion en Argentina, el liderazgo actual ha
cambiado hacia enfoques més humanos y participativos. Segin los estudios, las lideres
femeninas utilizan un enfoque transformacional y de servicio con un enfoque en las personas
que mejora el rendimiento y la motivacion de sus asociados. Este tipo de liderazgo desafia los
prejuicios y promueve una cultura organizacional inclusiva y justa, fomentando asi un clima

de confianza y cooperacion que afecta directamente la produccion.
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Por su parte, especialmente la comunicacidon asertiva y bidireccional, es un
instrumento necesario para alinear los valores organizacionales con el comportamiento de los
equipos humanos. Jiménez (2021) afirma que, al permitir la interaccion constante, la toma de
decisiones grupales y el fortalecimiento de una cultura de mejora continua, una buena
comunicacion es una de las bases mas solidas del liderazgo educativo y organizacional. La
comunicacion clara y concisa por parte de los lideres fomenta la apertura, fortalece los lazos
entre los miembros de la organizacidon y genera areas de innovacion, mejorando asi la
productividad y consolidando el sentido de pertenencia.

Asimismo, la inteligencia emocional se ha demostrado como un determinante de una
buena ejecucion del liderazgo y la comunicacion. Garcia (2020) enfatiza como esta
competencia ayuda a gestionar adecuadamente las emociones propias y de los demds,
promoviendo asi un liderazgo mas empatico, persuasivo y fuerte. En su investigaciéon con
empresas multinacionales en Panamd, se encontré que los lideres con alta inteligencia
emocional tienen mas capacidad para mejorar la comunicacion organizacional e influir en las
relaciones laborales, lo que mejora la eficiencia del trabajo en equipo y la productividad

general de la empresa.

5.6.2 Gestion del cambio cultural

La gestion del cambio cultural en las empresas es un elemento necesario para
garantizar su adaptacion, competitividad y sostenibilidad en entornos dinamicos. Dentro del
ambito de la administracion publica y el entorno empresarial en general, se ha observado que
los cambios organizacionales exigen una profunda transformacion en la cultura
organizacional, incluyendo valores, creencias, comportamientos y formas de relacionarse
entre los miembros de la organizacion, trascendiendo asi las transformaciones estructurales o

funcionales.
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En el marco de la Administracion Publica Peruana, la gestion del cambio
organizacional se convierte en un instrumento principal para abordar problemas estructurales
como la burocracia, la corrupcion y la desigualdad, afirman Sénchez et al. (2023). Estos
autores subrayan que la implementacion de estrategias dirigidas a una comunicacion efectiva,
la participacion activa del personal, la capacitacion en habilidades necesarias, la definicion de
incentivos y el desarrollo de una visiéon compartida ayudan a superar la oposicion al cambio.
Estas politicas ayudan a maximizar el uso de recursos y aumentar la eficiencia institucional,
fomentando asi un entorno adecuado para la produccion y los servicios publicos, asi como
para su eficiencia.

Complementando esta vision, Sudrez et al. (2020) subrayan que, en lugar de ser una
fase de riesgo, la gestion del cambio debe verse como una estrategia competitiva. Su revision
de la literatura revela factores importantes que influyen directamente en la aplicacion exitosa
de la transformacion cultural: la planificacién estratégica, el buen liderazgo, la cultura
organizacional y la creatividad. En este sentido, subrayan cémo la gestion del cambio
alineada con la estrategia organizacional y las caracteristicas Unicas de cada entidad puede
garantizar una transformacion disciplinada y sostenible, fomentando asi la resiliencia y
adaptabilidad organizacional en condiciones altamente inciertas.

Rincon y Aldana (2021) examinar el vinculo entre los sistemas de gestion y la cultura
organizacional por su parte, destacando asi la necesidad de planificar y dirigir los desarrollos
culturales tanto a nivel individual como grupal. Mediante un andlisis comparativo de marcos
tedricos y las normas ISO 9000 e ISO 9001, encuentran que fortalecer la cultura
organizacional mediante actividades de desarrollo continuo mejora la eficiencia operativa y la
efectividad de los procesos. Este enfoque reconoce que, mediante la integracion de los
conceptos de calidad y desempefio, la cultura organizacional puede ser deliberadamente

moldeada en lugar de ser fija.
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5.6.3 Capacitacion y desarrollo organizacional como estrategia de mejora

Las estrategias clave para el fortalecimiento institucional son la capacitacion y el
desarrollo organizacional, particularmente en situaciones en las que el cambio es constante y
exige que las organizaciones estén siempre adaptdndose. Estos procedimientos no solo
mejoran el desempefio de los empleados, sino que también fomentan una cultura
organizacional centrada en la eficacia, la creatividad y el desarrollo constante.

En la investigacion de Viteri y Franco (2022) afirman que la capacidad humana es el
eje basico para alcanzar los objetivos organizacionales, ya que las empresas pueden ajustarse
a los cambios ambientales y mantener su producciéon mediante las personas. El desarrollo
organizacional, por lo tanto, estd intimamente relacionado con la gestion del talento humano
y requiere la aplicacién de politicas que garanticen su motivacion, retencion y desarrollo.
Entre estos enfoques, la formacion técnica, la educacion continua, la compensacion justa y
otros elementos que mejoran la satisfaccion laboral destacan particularmente. Estos
componentes construyen una base solida para el desarrollo sostenible y ayudan a la empresa a
ser mas sensible a las situaciones cambiantes.

Asimismo, mediante una revision sistematica de la literatura, Alvarez y Delgado
(2020) examinan el desarrollo organizacional en el ambito de la gestion municipal. Su
investigacion muestra que la mitad de los articulos examinados destacan la necesidad de la
capacitacion como una herramienta para el desarrollo de competencias y habilidades en los
trabajadores municipales, subrayando asi la centralidad del elemento humano en los
procedimientos de mejora institucional. Mientras que el 20% restante se enfoca en enfoques
dirigidos al mapeo de objetivos institucionales y el uso de modelos de coeficientes, otro 30%
se concentra en el uso de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) como
facilitadores de una gestion mas eficiente. El estudio también muestra que los municipios en

muchas partes del mundo, incluyendo Asia, Europa y Africa, sufren con sistemas de gestion
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inadecuados, lo que enfatiza la necesidad de utilizar enfoques contemporaneos adaptados a la

situacion local para mejorar el desarrollo organizacional.

5.7 Estrategias para fortalecer cultura y productividad

5.7.1 Diserio de estrategias de mejora organizacional

Un instrumento bdsico para manejar problemas internos, mejorar las condiciones
laborales y maximizar el rendimiento institucional es el disefio de estrategias
organizacionales. Los planes bien organizados ayudan a alinear los objetivos
organizacionales con los requisitos de la capacidad humana y los cambios ambientales,
fomentando asi un lugar de trabajo mas cooperativo, motivador y efectivo.

En la investigacion de Arca (2020) afirma que un buen plan de desarrollo
organizacional debe tener en cuenta no solo la comunicacién interna y la capacitacion, sino
también la asignacion adecuada de tareas segiin las competencias del personal. En su
investigacion sobre el clima organizacional en la empresa Servicios Cobranzas e Inversiones
S.A.C. (SCI S.A.C), se descubrié que habia importantes deficiencias en motivacion, equidad
salarial, libertad de opinidén y reconocimiento, a pesar de que habia cierta capacitacion e
informacion fluida respecto a los clientes. Estas deficiencias afectaron directamente los
niveles percibidos de calidad del ambiente laboral, que eran bajos o regulares. Arca sugirio la
implementacion de un plan de marketing interno dirigido a mejorar el clima organizacional,
la comunicacion y la gestion del capital humano basado en este diagndstico, demostrando asi
que las estrategias internas bien disefiadas pueden tener un impacto positivo en la produccion

y la satisfaccion de los empleados.
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5.7.2 Modelos de intervencion organizacional

Instrumentos fundamentales para guiar los procesos corporativos de transformacion y
mejora son los modelos de intervencién organizacional. Estos modelos permiten disefiar
soluciones estratégicas, reconocer necesidades internas y evaluar el efecto de las actividades
realizadas. Su objetivo principal es experimentar una metamorfosis positiva que mejore el
bienestar de la capacidad humana y el rendimiento organizacional.

Particularmente enfocado en las pequeias y medianas empresas (PYMEs), Matus
(2020) sugiere una concentracion en la consultoria en desarrollo organizacional y
empresarial. El sefiala que la gestion del cambio debe llevarse a cabo de manera integral y
considera tanto los aspectos mecanicos como los dindmicos de las organizaciones. Desde el
diagnostico hasta la implementacion y evaluacion, el autor enfatiza la necesidad de apreciar
las fases del proceso de consultoria para prevenir intervenciones ineficaces que podrian
causar desgaste organizacional. El enfoque flexible sugerido por Matus permite a los
consultores modificar sus estrategias seglin los requisitos particulares de cada empresa, lo que
facilita la consecucion de objetivos especificos de mejora del rendimiento.

Desde otro angulo, Fragoso et al. (2020) ofrecen un modelo de intervencion basado en
competencias profesionales aplicado en una empresa del sector calzado en Guanajuato,
México. A través de un proceso que comprende diagndstico situacional, validacion de
instrumentos y evaluacion del desempeno, esta propuesta subraya el desarrollo de habilidades
blandas (como liderazgo, comunicacién y toma de decisiones) en posiciones gerenciales. La
intervencion permitié identificar brechas de capacitacion, crear sistemas de mejora continua y
seleccionar candidatos con potencial para promocion. Ademads, se fomentd un sistema de
evaluacion mas objetivo destinado a mejorar el rendimiento y el ambiente organizacional. En
la transformacidon organizacional subyacente, este modelo enfatiza la mejora del capital

humano.
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Blanco y Moros (2020) ofrecen el empoderamiento organizacional como un modelo
teorico-metodologico que no solo busca el cumplimiento de los objetivos corporativos, sino
también el bienestar de los trabajadores. Las organizaciones deben adoptar nuevas ideas de
gestion que fomenten la participacion activa de los trabajadores en la toma de decisiones,
considerando los cambios tecnologicos, financieros y sociales en el entorno actual. Los
autores consideran que el empoderamiento es una herramienta fundamental de gestion que
influye en la salud organizacional, el impulso y el compromiso, asi como en la motivacion.
Este método combina elementos de desarrollo organizacional con un enfoque humanista en el

que el trabajador es el protagonista de la transformacion y no solo un receptor de directrices.

6. Metodologia

6.1. Enfoque de investigacion

El metodo cuantitativo utiliza recoleccion de datos y el analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion con base en la medicion numerica y el analisis
estadistico para establecer patrones de comportamiento. (Cofre Molina & Tandalla
Tipanluisa, 2023)

Para este estudio se eligié un enfoque de investigacion cuantitativo, dado que se basa
en la recoleccion y el andlisis de datos numéricos. Esta eleccion responde a la necesidad de
garantizar un proceso riguroso, preciso y objetivo, alineado con los principios fundamentales
del método cientifico. A través de esta metodologia es posible medir variables concretas,
explorar posibles relaciones entre ellas y obtener conclusiones que pueden aplicarse al

entorno especifico de la empresa Skandinar S.A.
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6.2. Tipo de Investigacion

6.2.1 Investigacion Bibliografica

(Baena Paz, 2017) La investigacion bibliografica es un proceso que implica buscar,
seleccionar y analizar informacion a partir de la lectura critica de libros, articulos y otros
documentos disponibles en bibliotecas, archivos y centros especializados en informacion.

También se consultaron recursos en linea, como repositorios universitarios, sitios
web especializados, blogs y bases de datos académicas. Esta estrategia permitio respaldar los
argumentos presentados y asegurar la veracidad del contenido desarrollado, con el proposito

de enriquecer el analisis sobre la cultura organizacional y la productividad.

6.2.2. Investigacion Correlacional

(Chipana Gomez, 2020) sefiala que este tipo de investigacion tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacién que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto particular.

Los métodos correlacionales también pueden servir como base para futuras
investigaciones. Este tipo de disefio permite a los investigadores identificar qué tan fuerte es
la relacion entre distintas variables y en qué direccion se da dicha relacion. En este contexto
se utilizo esta investigacion porque permite examinar la relacion entre dos variables (cultura

organizacional y productividad) y determinar si hay algn patrén o tendencia.
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6.3. Diseiio de investigacion

6.3.1. Disefio no experimental

Es un tipo de investigaciéon que se lleva a cabo sin intervenir ni modificar las
variables, simplemente se observan los fendmenos tal como ocurren en su entorno natural
para luego analizarlos. (Sampieri Hernandez & Mendoza Torres, 2018)

Por esta razon, en nuestra investigacion se optd por un disefio no experimental, ya
que no se buscéd intervenir ni modificar las variables de cultura organizacional y
productividad. En su lugar, estas fueron observadas tal como se presentan en su entorno

natural, sin ejercer ningln tipo de influencia sobre ellas.

6.4. Metodo de investigacion

6.4.1. Metodo Deductivo

Seglin (Barchini, 2006) menciona que el método deductivo consiste en extraer
razonamientos logicos de aquellos enunciados ya dados, en sintesis, este método va de la
causa al efecto, de lo general a lo particular, es prospectivo y tedrico; comprueba su validez
basadndose en datos numéricos precisos.

Este método permite partir de resultados especificos para llegar a conclusiones
generales. Gracias a este enfoque, es posible analizar de manera objetiva los temas estudiados

y determinar como podrian contribuir al desarrollo de la cooperativa Skandinar

6.5. Técnica de Investigacion

6.5.1. Encuesta

Como técnica de investigacion se utilizo la encuesta. Seglin (Trejo Narvaez, 2007 ) La

encuesta es una herramienta empleada para recoger informacion directamente de una
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poblacion. Estd estrechamente vinculada al enfoque cuantitativo, ya que permite obtener
datos a gran escala sobre un grupo especifico. Pero antes de profundizar en el tema, es
importante revisar algunas definiciones clave que nos ayudardn a construir una base solida.
Por esta razon, en la presente investigacion se utilizd la encuesta como técnica
principal para recopilar informacion. Esta fue aplicada a los colaboradores de Skandinar S.A.
El proposito de la encuesta es ayudar a cumplir con los objetivos especificos del estudio y

confirmar, a través de los datos obtenidos, la presencia del problema identificado.

6.6. Instrumento de Investigacion

6.6.1. Cuestionario

Segun (Creswell, 2012) un cuestionario es un formuario utilizado en un disefio de
encuesta que los participantes en un estudio rellenan y devuelven al investigador, la razon de
seleccionar el cuestionario como tecnica de recogida de datos en esta investigacion es que se
puede generalizar los datos de una muestra a la poblacion, Por ello, el cuestionario fue
disefiado utilizando una escala de Likert de 1 a 5, y las preguntas fueron redactadas en un
lenguaje para evaluar la cultura organizacional, se emple6 el modelo y cuestionario propuesto
por Denison (1990), tomado de su plataforma Denison Consulting, este instrumento estd
disefiado especificamente para evaluar la cultura dentro de una organizacion. Este
instrumento se basa en cuatro dimensiones clave que permiten obtener una vision integral del
entorno organizacional, basado en cuatro etapas:

e Participacion
e Consistencia
e Adaptabilidad
e Mision
De igual manera se utiliz6 un cuestionario disefiado para medir la productividad,

elaborado por Llauri (2018) y validado por los docentes Chacén, Quiroz y Calderén de la
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Universidad César Vallejo, sede Chimbote — Pert. Este instrumento evalua la productividad a
través de tres dimensiones principales:

e Talento Humano
e Maquinaria, Equipo y materiales
e Organizacion de trabajo

Una vez que se ha recopilado y analizado la informacién, es posible obtener una
vision mas precisa de las debilidades presentes en la cultura organizacional que podrian estar
limitando la productividad de los colaboradores de Skandinar S.A. Este diagnostico permitira
a la entidad identificar areas de mejora y desarrollar estrategias para fomentar una cultura que

favorezca a la productividad.

6.7. Unidad de Estudio

Segun (Tamayo & Tamayo, 2004) La unidad de estudio o unidad de andlisis esta
referida al contexto, caracteristica o variable que se desea investigar. Es asi como la unidad
puede estar dada por una persona, un grupo, un objeto u otro que contengan claramente los
eventos a investigar. La unidad de analisis corresponde a la entidad mayor o representativa de
lo que va a ser objeto especifico de estudio en una medicion y se refiere al que o quien es
objeto de interés en una investigacion.

En este caso la unidad de estudio es de 50 personas el mismo que representa a los

colaboradores de la empresa Skandinar S.A.

6.8. Plan de recoleccion de datos

El plan de recoleccién de datos para la investigacion en Skandinar S.A consistio en
aplicar el cuestionario de Denison a los colaboradores. Se utilizo la escala de Likert de 1 a 5
para medir las dimensiones de cultura organizacional relacionadas con la productividad. El

cuestionario se llevard a cabo de manera electrdnica a través del formulario de Google Form,
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Se recopilaran los datos en una base de datos y, posteriormente, se realizard un analisis
estadistico para identificar las falencias culturales que afecten la productividad en la

organizacion.

6.9. Procesamiento y analisis de datos

Para el analisis y procesamiento de los datos se empleara el software SPSS de IBM,
una herramienta especializada que permite llevar a cabo analisis estadisticos avanzados. Entre
sus funciones destacan el calculo de estadisticas descriptivas, el andlisis factorial, la

representacion grafica de los datos y el estudio de la correlacion entre variables.

7. Analisis y Discusion de Resultados

7.1. Analisis de confiabilidad

En consecuencia, la validez de estos instrumentos fue evaluada mediante el analisis de
contenido, mientras que su confiabilidad se verifico a través del coeficiente alfa de Cronbach.
Los resultados obtenidos se presentan en la Tabla #:

Tabla 4:

Alfa de Cronbach Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronhach elementos

970 60

Se demuestra que el instrumento utilizado para medir la Cultura Organizacional
demuestra una excelente consistencia interna, dado que se logrd obtener un valor de 0,970 a
través del estadistico Alfa de Cronbach.

Tabla 5:
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Alfa de Cronbach Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronhach elementos

,960 18

Se demuestra que el instrumento utilizado para medir la Productividad demuestra una
excelente consistencia interna, dado que se logré obtener un valor de 0,960 a través del

estadistico Alfa de Cronbach.

7.2. Analisis Descriptivo Cultura Organizacional

Para evaluar el nivel de Cultura Organizacional y la Productividad, se utiliz6 una
herramienta estadistica que permite clasificar los resultados obtenidos en distintos niveles.
Con el apoyo del software SPSS, se agruparon los datos en tres categorias (Bajo, Medio y
Alto) lo que permitio identificar con claridad el nivel alcanzado en cada una de las variables y

dimensiones evaluadas.

7.2.1. Cultura Organizacional
Tabla 6:

Cultura Organizacional

CULTURA_ORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MEDIO 7 14,0 14,0 14,0
ALTO 43 86,0 86,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.
Figura 1:

Cultura Organizacional
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CULTURA_ORGANIZACIONAL

100

80

60

Porcentaje

40

20

MEDIO ALTO
CULTURA_ORGANIZACIONAL

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores en torno a cuatro dimensiones: participacion, consistencia, adaptabilidad y
mision, afirmando el 86% que existe una cultura con nivel alto y con el 14% sefialan que
existe una cultura con nivel medio, por lo cual, Skandinar S.A tiene una cultura solida pero

con margen de mejora.

7.2.2. Participacion

Tabla 7:
Participacion
PARTICIPACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MEDIO 9 18,0 18,0 18,0
ALTO 41 82,0 82,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Figura 2:
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Participacion

PARTICIPACION

100

Porcentaje

MEDIO ALTO
PARTICIPACION

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores en torno a tres sub dimensiones: empoderamiento, trabajo en equipo y
desarrollo de capacidades, afirmando el 82% que existe una participacion de nivel alto,
mientras que el 18% afirma que existe una participacion de nivel medio, por lo cual, la
empresa Skandinar S.A en la dimensién de participacidon sugiere una cultura participativa

pero con oportunidades de mejora para lograr una participacion mas uniforme.

7.2.3. Consistencia
Tabla 8:

Consistencia
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CONSISTENCIA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 2 40 4.0 40
MEDIO 7 14,0 14,0 18,0
ALTO 41 82,0 82,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.
Figura 3:

Consistencia

CONSISTENCIA

100

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
CONSISTENCIA

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores en torno a tres sub dimensiones: valores, acuerdo y coordinacion e integracion,
afirmando el 82% que existe una consistencia de nivel alto, el 14% que existe una
consistencia de nivel medio y el 4% afirma que existe una consistencia de nivel bajo. Por lo
cual, Skandinar S.A en la dimension de consistencia percibe una consistencia alta pero con

oportunidad para reforzar la alineacion.
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7.2.4. Adaptabilidad

Tabla 9:
Adaptabilidad
ADAPTABILIDAD )
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 2,0 2,0 2,0
MEDIO 5 10,0 10,0 12,0
ALTO 44 88,0 88,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Figura 4:
Adaptabilidad
ADAPTABILIDAD )
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Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores en torno a tres sub dimensiones: orientacion al cambio, orientacion al cliente y
aprendizaje organizativo, afirmando el 88% que existe una adaptabilidad con un nivel alto, el

10% que existe una adaptabilidad con un nivel medio y un 2% con nivel bajo. Por lo cual,
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Skandinar S.A en la dimension de adaptabilidad percibe una alta capacidad de adaptabilidad,

pero se puede impulsar mejoras para asegurar una respuesta mas agil.

7.2.5. Mision
Tabla 10:
Mision
MISION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 2,0 2,0 2,0
MEDIO 4 8,0 8,0 10,0
ALTO 45 90,0 90,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Figura 5:
Mision
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Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.
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Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores en torno a tres sub dimensiones: direccion y propositos estratégicos, metas y
objetivos y vision, afirmando el 90% que existe una dimension de nivel alto, el 8% afirma
que existe una dimension de nivel medio y el 2% afirma que existe una dimension de nivel
bajo. Por lo cual, Skandinar S.A en la dimensiéon de misidn reconoce una mision

organizacional de alto nivel pero que se pueden fortalecer algunas éareas.

7.3. Analisis descriptivo Productividad

7.3.1 Productividad
Tabla 11:
Productividad
PRODUCTIVIDAD
N %

BAJO 1 2,0%
MEDIO 5 10,0%
ALTO 44 88,0%

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.
Figura 6:

Productividad
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Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores en torno a tres dimensiones: talento humano, maquinaria, equipo y materiales y
organizacion de trabajo, afirmando el 88% que existe un alto nivel de productividad, el 10%
que existe un nivel medio y el 2% que existe un nivel bajo de productividad. Por lo cual,
Skandinar S.A percibe un alto nivel de productividad, pero areas a revisar para mejorar seguir

mejorando.

7.3.2. Talento Humano
Tabla 12:

Talento Humano

TALENTO_HUMANO

N %
BAJO 1 2,0%
MEDIO 5 10,0%
ALTO 44 88,0%

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.
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Figura 7:

Talento Humano
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Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores, afirmando el 88% que existe un nivel alto de talento humano, un 10% afirma
que existe un nivel medio y un 2% afirma que existe un nivel bajo. Por lo cual, Skandinar
S.A percibe un nivel alto de talento humano, no obstante, pueden impulsar mejoras para

fortalecer la gestion del talento humano.

7.3.3. Maquinaria, Equipos y Materiales
Tabla 13:

Magquina, Equipo y Materiales

MAQUINARIA
N %
BAJO 1 2,0%
MEDIO 7 14,0%

ALTO 42 84,0%
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Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.
Figura 8:

Magquinaria, Equipos y Materiales
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BAJO MEDIO ALTO
MAQUINARIA

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores, afirmando el 84% que existe en esta dimension un nivel alto, el 14% afirma
que existe un nivel medio y el 2% que existe un nivel bajo de esta dimension. Por lo cual,
Skandinar S.A percibe un nivel alto en maquinaria, equipos y materiales, pero se pueden

implementar mejoras en la dimension.

7.3.4. Organizacion de Trabajo
Tabla 14:

Organizacion de Trabajo
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ORGANIZACION

N %
BAJO 1 2,0%
MEDIO 6 12,0%
ALTO 43 86,0%

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.
Figura 9:

Organizacion de Trabajo
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Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: En la grafica se refleja que se aplico la encuesta a todos los
colaboradores, afirmando el 86% que existe un nivel alto de organizacion del trabajo, un 12%
afirman que existe un nivel medio y un 2% que existe un nivel bajo. Por lo cual, Skandinar
S.A percibe un alto nivel de organizacion del trabajo, pero que hay espacio para optimizar

practicas organizativas.
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7.4. Analisis de Correlacion

Antes de analizar la correlacion entre variables, es importante definir que método
estadistico utilizar. Para ello, se revisa primero si los datos tienen una distribucion normal,

como se muestra a continuacion.

7.4.1. Prueba de Normalidad
Tabla 15:

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CULTURA_ORG 190 50 <,001 855 50 <,001
PRODUCTIVIDAD 121 50 066 ,902 50 <,001

1

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

La muestra de estudio estd compuesta por 50 colaboradores, por lo cual se optd por
utilizar la prueba de Shapiro-Wilk, recomendada para este tamafio de muestra. Para ambas
variables el valor de significancia es menor a 0.05 (<.001). Los resultados indicaron que los
datos no siguen una distribucién normal, ya que el valor de significancia fue inferior a 0.05.
Por esta razon, se decidid aplicar el coeficiente de Rho de Spearman para el analisis
estadistico correspondiente.

Para entender bien los resultados de una correlacion de Spearman, es importante
conocer como se interpretan sus valores. Este coeficiente siempre estd entre -1 y +1. Si el
valor estd cerca de 0, eso indica que no hay una relacion clara o significativa entre las
variables.

Estos criterios de interpretacion se resumen en la siguiente tabla:



Tabla 16:

Grado de relacion segun coeficiente

Rango Relacion
-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a -0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10

Correlacion positiva debil

+0.11 a +0.50

Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75

Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90

Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00

Correlacion positiva perfecta

53

Nota: (Mondragon Barrera, USO DE LA CORRELACION DE SPEARMAN EN UN

ESTUDIO DE INTERVENCION EN FISIOTERAPIA, 2014)

Tabla 17:

Correlacion entre Cultura Organizacional y Productividad.

Correlaciones

CULTURA_OR PRODUCTIVID

G AD
Rho de Spearman CULTURA_ORG  Coeficiente de correlacion 1,000 801"
Sig. (hilateral) . <,001
N 50 50
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ‘801" 1,000
Sig. (hilateral) <,001 :
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



54

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Seglin los resultados obtenidos, se identificé un coeficiente de correlacion de 0.801
con un valor de significancia menor a 0.001. Este resultado indica una relacion positiva,
fuerte y estadisticamente significativa entre las variables analizadas. Lo que confirma que la
Cultura Organizacional ejerce una influencia directa sobre la productividad en la empresa
Skandinar S.A. Ademas, este hallazgo implica que a medida que se fortalece la Cultura
Organizacional, también se incrementa la productividad, evidenciando una relacion directa

entre las variables.

7.5.1. Prueba de regresion lineal
Tabla 18:

Regresion lineal entre Participacion y Productividad

Coeficientes®

Coeficientes
estandarizado
Coeficientes no estandarizados S
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 17,161 5,085 3,375 001
PRODUCTIVIDAD 569 ,065 784 8,755 <,001

a. Variable dependiente: PARTICIPACION

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: Como se muestra en la tabla, por cada unidad que aumenta la
productividad, la dimensién participacion incrementa en 0,569 unidades. Ademas, el
coeficiente beta de 0,784 indica una influencia fuerte. Esto demuestra que la dimension
Participacion, perteneciente a Cultura Organizacional, tiene un impacto significativo en la
Productividad.

Tabla 19:

Regresion lineal entre Consistencia y Productividad.
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Coeficientes®

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados s
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 5,399 5910 913 366
PRODUCTIVIDAD 722 075 810 9,558 <,001

a. Variable dependiente: CONSISTENCIA

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: Como se muestra en la tabla, por cada unidad que aumenta la
productividad, la dimensién consistencia incrementa en 0,722 unidades. Ademas, el
coeficiente beta de 0,810 indica una influencia fuerte. Esto demuestra que la dimension
Consistencia, perteneciente a Cultura Organizacional, tiene un impacto significativo en la
Productividad.

Tabla 20:

Regresion lineal entre Adaptabilidad y Productividad.

Coeficientes®

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados s
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 12,237 5521 2,217 031
PRODUCTIVIDAD 640 071 795 9,081 <,001

a. Variahle dependiente: ADAPTABILIDAD

Nota: Elaboracion de los autores en el software SPSS.

Interpretacion: Como se muestra en la tabla, por cada unidad que aumenta la
productividad, la dimension adaptabilidad incrementa en 0,640 unidades. Ademas, el
coeficiente beta de 0,795 indica una influencia fuerte. Esto demuestra que la dimension
Adaptabilidad, perteneciente a Cultura Organizacional, tiene un impacto significativo en la
Productividad.

Tabla 21:
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Regresion lineal entre Mision y Productividad

Coeficientes®

Coeficientes
estandarizado
Coeficientes no estandarizados S
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 7132 4 537 1,572 123
PRODUCTIVIDAD 731 ,058 877 12,622 <,001

a. Variable dependiente: MISION

Interpretacion: Como se muestra en la tabla, por cada unidad que aumenta la
productividad, la dimension mision incrementa en 0,731 unidades. Ademas, el coeficiente
beta de 0,877 indica una influencia fuerte. Esto demuestra que la dimension Mision,
perteneciente a Cultura Organizacional, tiene un impacto significativo en la Productividad.

Con base a las gréficas y coeficientes obtenidos, se evidencia que, a mayor nivel de
Cultura Organizacional, mayor es la productividad. Dentro de las dimensiones evaluadas, la

que representa mayor influencia en la empresa Skandinar S.A es la dimensién Mision.

8. Discusion

A lo largo de la investigacion, se pudo comprobar que los instrumentos aplicados para
medir tanto la cultura organizacional como la productividad en Skandinar S.A. fueron validos
y confiables. Esto se evidencio a través del coeficiente alfa de Cronbach, el cual dio como
resultados muy altos: 0,970 para cultura organizacional y 0,960 para productividad, lo que
refleja una excelente consistencia interna de las encuestas utilizadas.

En el analisis descriptivo se observo que la mayoria de los colaboradores perciben
tanto la cultura organizacional como la productividad en niveles altos. Especificamente, un
86% sefald que la cultura organizacional tiene un nivel alto, mientras que un 88% opino lo
mismo respecto a la productividad. Esto demuestra que, en general, los trabajadores

consideran que la empresa tiene un ambiente laboral sélido y eficiente. Sin embargo, también
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se detectaron ciertos aspectos que se pueden mejorar. Al revisar las dimensiones evaluadas,
se observa que la dimension mision es la mejor valorada, con un 90% de percepcion alta, un
8% en nivel medio y un 2% en nivel bajo, lo cual demuestra que la mayoria de los
trabajadores se sienten identificados con los propositos estratégicos de la empresa. Otras
dimensiones como: participacion con un 82% de percepcion alta y un 18% en nivel medio,
consistencia con un 82% de percepcion alta, un 14% en nivel medio y un 4% en nivel bajo y
adaptabilidad con un 88% de percepcion alta, un 10% en nivel medio y un 2% en nivel bajo,
también reflejan resultados positivos, aunque con ciertos porcentajes en niveles medios y
bajos, lo que sugiere que hay oportunidades para seguir trabajando en la integracion, el
trabajo en equipo y la orientacion al cambio.

En cuanto a la productividad, los resultados también son alentadores. El 88% de los
colaboradores considera que esta se encuentra en un nivel alto, destacando especialmente las
dimensiones de talento humano, maquinaria, Equipos y materiales y organizacion del trabajo
A pesar de esto, se identificaron areas con un pequefio margen de mejora, principalmente en
la optimizacidn de procesos y el uso eficiente de los recursos.

El analisis correlacional utilizando el coeficiente de Rho de Spearman evidencid una relacion
positiva fuerte (r = 0.801, p < 0.001) entre cultura organizacional y productividad, lo cual
indica que, a mayor cultura organizacional, mayor productividad. Este resultado respalda
estudios previos que evidencian como una cultura organizacional fuerte influye positivamente
en el desempefio del personal y en los resultados generales de la empresa.

Finalmente, mediante el andlisis de regresion lineal, se logro identificar qué dimensiones de
la cultura organizacional influyen mas en la productividad. La dimensién mision presenta el
mayor coeficiente beta (B = 0.877), lo cual demuestra que cuando los colaboradores
comprenden y se alinean con la vision y objetivos estratégicos de la organizacion, la

productividad tiende a aumentar. Posteriormente, se destacan las dimensiones de
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participacion (f = 0.784), consistencia (B = 0.810) y adaptabilidad (B = 0.795), todas con
valores que reflejan una fuerte influencia. Esto significa que cuando los colaboradores estan
alineados con los objetivos y metas de la empresa, el rendimiento mejora notablemente.

En conclusion, se puede decir que una cultura organizacional fuerte ayuda directamente a que
la empresa sea mas productiva. A pesar de los buenos resultados, todavia hay areas que se
pueden reforzar, y por eso se recomienda seguir trabajando en aspectos como la
comunicacion interna, el desarrollo del personal y la adaptacion al cambio. No obstante, se
recomienda a Skandinar S.A. continuar fortaleciendo &reas como el desarrollo de
capacidades, la integracion interna y la innovacidn, de manera que se consolide una cultura

organizacional que impulse de forma sostenible el crecimiento y desempefio de la empresa.

9. Impactos

9.1 Impacto Econémico

Esto tendra un impacto importante y directo, ya que una cultura organizacional solida
contribuye significativamente al incremento de la productividad. Cuando los colaboradores se
desenvuelven en un entorno de participacion, consistencia y adaptabilidad, los resultados

econdmicos tienden a ser notablemente productivos.

9.2 Impacto Social

Una cultura solidad y orientada a la productividad puede tener un impacto social
significativo, ya que fomenta empleos estables y de calidad, mejora el bienestar de los
colaboradores y sus familias, Ademads, al potenciar el compromiso del personal, puede
incrementar la satisfaccion del cliente y fortalecer su fidelizacion, generando asi beneficios
sostenibles que trascienden el ambito interno de la organizacidn y repercuten positivamente

en la comunidad.
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10. Propuesta de Mejora

A partir del andlisis de las variables consideradas en la presente investigacion, se
identificaron debilidades en determinadas dimensiones de la cultura organizacional de la
empresa Skandinar S.A Ambato. Los resultados, obtenidos mediante la aplicacién de un
cuestionario estructurado y el posterior andlisis estadistico de baremacidon, permitieron
diagnosticar aspectos que requieren intervencién para promover un entorno laboral mas
favorable y optimizar la productividad.

En este contexto, se elaboré un plan de mejora que contiene lo siguiente: Objetivo,
estrategia, implementacion, acciones, indicador, formula kpi, persona a cargo, medio de
seguimiento, presupuesto y resultado esperado.

Fundada el 29 de noviembre de 1984, la familia Carrillo Naranjo constituyo una
empresa ecuatoriana, la misma que se dedicé a la venta de productos Mr. Pollo, con el
proposito de contribuir al bienestar de las personas a través de alimentos sanos y nutritivos
que mejoren su calidad de vida.

Mision
Skandinar S.A empresa ambatefia dedicada a la comercializacion y distribucion de productos
de calidad de la linea de PRONACA, enfocandose principalmente en restaurantes,
minimarkets y tiendas, utilizando marketing estratégico para lograr un mejor posicionamiento
dentro de la provincia y cumplir con la satisfaccion de nuestros clientes.

Vision
Skandinar S.A para el afio 2030 busca ser una empresa lider a nivel provincial y nacional
logrando posicionarse en el mercado como la mejor dentro del dmbito de distribucion,
comercializacion y venta de productos alimenticios, satisfaciendo a nuestros clientes con la
calidad de productos y brindando un buen servicio.

Valores Empresariales
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Responsabilidad

Visitar a todos los clientes en el dia que se ha definido por el departamento logistico para

la respectiva recepcion de pedidos.

Respeto

Demostrar respeto con los compromisos que se ha establecido dentro de la empresa y con

los clientes.

Honradez

Siempre hablar con la verdad, ser leales, justo dentro de la empresa y con sus clientes.

Puntualidad

Llegar a tiempo al desempefio de sus actividades y cumplir con las entregas a tiempo.

Objetivo General

Fortalecer la Cultura Organizacional y la productividad en Skandinar S.A Ambato, a
traves de acciones que promuevan una mayor participacion de los colaboradores,
fortalezcan los valores institucionales y optimicen tanto el trabajo interno como el uso
de recursos, para ayudar a que la empresa se consolide en el mercado como lider en
distribucion de productos alimenticios.

Objetivos Especificos

Fomentar una mayor participacion y compromiso de los trabajadores, reforzando los
valores y objetivos de la empresa para lograr un ambiente laboral mas unido y
alineado con la mision institucional.

Aplicar capacitaciones y actividades de bienestar que ayuden a que el personal se
adapte mejor a los cambios y mejore su rendimiento, creando un entorno de trabajo
mas dinamico e innovador.

Revisar y ajustar los procesos de trabajo, el uso de equipos y la organizacion interna,
con el fin de lograr una mayor eficiencia y alcanzar las metas planteadas por la

empresa de formas mas efectiva.
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Propuesta de mejoramiento de la cultura organizacional dimension: Participacion

DIMENSION: PARTICIPACION

Objetivo Fomentar una participacion mas activa por parte de los
colaboradores en los procesos internos, fortaleciendo el sentido de
pertenencia y compromiso con la empresa.

Estrategia Crear espacios de comunicacion y dialogo entre el personal y la
parte directiva, para que puedan expresar ideas, sugerencias y
propuestas que aporten al desarrollo de la organizacion.

Implementacion Formar comités por area que permitan recoger inquietudes y
propuestas de mejora, los cuales seran evaluados y acompafiados
por el departamento de talento humano.

Acciones Realizar sesiones entre jefes y colaboradores.

Organizar talleres participativos para la generacion de ideas.

Reconocimiento a las mejores ideas implementadas.
Indicador Indice de eficiencia del personal en el recurso humano.
Formula KPI N° de colaboradores que participaron

IEPRH = x100

N° total de colaboradores convocados

Persona a cargo

Departamento de Talento Humano

Medio de seguimiento/ Verificacion

Actas de reuniones por area, Registro de asistencia a talleres
participativos, Informe de sugerencias recibidas y ejecutadas y

Encuestas de satisfaccion interna.

Presupuesto

$1.000 USD Anual

Resultado esperado

Colaboradores mas motivados y comprometidos, con una cultura
participativa que favorezca el trabajo en equipo y el cumplimiento

de objetivos.

Nota: Elaboracion propia
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Propuesta de mejoramiento de la cultura organizacional dimension: Consistencia

DIMENSION: CONSISTENCIA

Objetivo

Reforzar los valores institucionales y mejorar la coherencia
entre lo que la empresa promueve y lo que realmente se

practica en el dia a dia.

Estrategia

Fortalecer la comunicacion de los valores y normas internas
para lograr una mayor integracion del personal con la

identidad organizacional.

Implementacion

Disefiar campafias y actividades internas donde se promuevan
los valores de la empresa, involucrando a todos los niveles

jerarquicos.

Actividades

Jornadas de integracion basadas en valores organizacionales.
Actualizacion del manual de normas y convivencia.

Talleres sobre ética y responsabilidad organizacional.

Indicador

Indice de cohesion y valores compartidos.

Formula KPI

N° de respuestas correctas sobre valores

ICVC = x100

N° Total de evaluaciones realizadass

Persona a cargo

Administrador y Gerencia.

Medio de seguimiento/ Verificacion

Resultados de evaluaciones post taller, Encuestas internas de
percepcion sobre los valores organizacionales y Registro de

participacion en jornadas de integracion.

Presupuesto

$1.200 USD Anual.

Resultado esperado

Una organizacion con normas claras, valores compartidos y
un personal que actia de forma coherente con la filosofia

empresarial.

Nota: Elaboracion propia
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Propuesta de mejoramiento de la cultura organizacional dimension: Adaptabilidad

DIMENSION: ADAPTABILIDAD

Objetivo

Mejorar la capacidad de adaptacion del personal frente a los
cambios internos y externos, promoviendo una cultura mas

flexible e innovadora.

Estrategia

Impulsar la formacion continua y la apertura al cambio
mediante capacitaciones y actividades que desarrollen nuevas

habilidades

Implementacion

Implementar un programa de capacitacion enfocado en

innovacion, gestion del cambio y resolucion de problemas.

Actividades

Capacitaciones sobre manejo del cambio y pensamiento
creativo.

Charlas con invitados sobre nuevas tendencias empresariales.
Actividades para fomentar la resolucion colaborativa de

problemas.

Indicador

Indice de capacidad de flexibilidad y adaptabilidad.

Formula KPI

N° de colaboradores capacitados

ICFA = x100

N° total de colaboradores

Persona a cargo

Administrador y Gerencia.

Medio de seguimiento/ Verificacion

Certificados de asistencia a capacitaciones, Listado de temas y
sesiones impartidas, Reportes de evaluacion de conocimientos

adquiridos e Informes de propuestas innovadoras aplicadas.

Presupuesto

$1.800 USD Anual.

Resultado esperado

Personal mas preparado para enfrentar cambios, con una

actitud proactiva y disposicion a mejorar continuamente.

Nota: Elaboracion propia
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Propuesta de mejoramiento de la cultura organizacional dimension: Mision

DIMENSION: MISION

Objetivo Alinear las acciones del personal con la mision y vision de la
empresa, fortaleciendo el sentido de proposito institucional.

Estrategia Difundir y reforzar constantemente los objetivos empresariales a
través de espacios de formacion e integracion.

Implementacion Llevar a cabo actividades que vinculen el trabajo diario con el
cumplimiento de la mision de la empresa, involucrando a todos
los departamentos.

Acciones Talleres de reflexion sobre la mision y vision.

Induccion reforzada para nuevos colaboradores.
Alineacion de metas de cada area con los objetivos de la empresa.

Indicador Indice de la Adecuacion de los logros organizacionales con la
mision.

Formula KPI N° de metas individuales alineadas con la misién

IALOM = x100

Total de metas evaluadas

Persona a cargo

Gerencia.

Medio de seguimiento/ Verificacion

Evidencias de talleres de reflexion (listas, actas, materiales),
Registro de participacion en inducciones reforzadas, Reporte de
evaluacion de alineacion de metas por area y Retroalimentacion

cualitativa del personal (focus group o encuestas).

Presupuesto

$800 USD Anual.

Resultado esperado

Colaboradores mas conscientes del propdsito organizacional y

comprometidos con el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Nota: Elaboracion propia
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Propuesta de optimizacion de la Productividad dimension: Talento Humano

DIMENSION: TALENTO HUMANO

Objetivo Lograr que la organizacion sea mas productiva apoyando
al desarrollo, la motivacion y el compromiso de los
colaboradores.

Estrategia Establecer programas de capacitacion y bienestar que
potencien el rendimiento.

Implementacion Desarrollar un plan de desarrollo de talento humano que
mejore el clima y cultura organizacional.

Acciones Capacitaciones y evaluaciones periodicas de desempefio.
Encuestas de cultura organizacional y clima
organizacional.

Programas de reconocimientos al desempefio.

Indicador Indice de impacto de Capacitacion y Bienestar.

Formula KPI N° de empleados con mejora tras capacitaciéon

x100

IICB =

N° total de empleados capacitados

Persona a cargo

Departamento de Talento Humano.

Medio de seguimiento/Verificacion

Registros de asistencia e informes de evaluacion de

desempefio.

Presupuesto

$1.650 USD Anual.

Resultado esperado

Personal mas capacitado, motivado y comprometido con

sus funciones.

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 27:

Propuesta de optimizacion de la Productividad dimension: Maquinaria, Equipos y

Materiales.

DIMENSION: MAQUINARIA, EQUIPOS Y MATERIALES

Objetivo Verificar el uso eficiente, seguro y continuo de la
magquinaria, equipos y materiales, contribuyendo a una
mayor productividad.

Estrategia Establecer programas de capacitacion y planes de
mantenimiento para el uso adecuado de maquinaria,
equipos y materiales.

Implementacion Definir rutinas de revision, mantenimiento y uso de
equipos, junto con capacitaciones para el manejo eficaz de
de maquinaria y materiales.

Acciones Capacitaciones sobre operacion segura.

Control y Optimizacion de materiales
Seguimiento de fallas

Indicador Indice de eficiencia operativa en maquinaria y materiales

Formula X [EONN= T

Persona a cargo Administrador y Gerencia

Medio de seguimiento/Verificacion Bitacoras de uso de maquinaria y materiales.

Presupuesto $2.000 USD Anual.

Resultado esperado Operaciones mas eficientes en cuanto a maquinaria, equipo
y materiales.

Nota: Elaboracion propia
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Propuesta de optimizacion de la Productividad dimension: Organizacion del Trabajo.

DIMENSION: ORGANIZACION DEL TRABAJO

Objetivo Optimizar la distribucion de tareas, roles y tiempos de trabajo
para mejorar la eficiencia operativa y el cumplimiento de metas.

Estrategia Redisenar procesos y estructuras de trabajo para lograr una
mayor coordinacion y agilidad.

Implementacion Revisar manuales de procesos y establecer nuevas estrategias
deo organizacion y asignacion de tareas.

Acciones Rediseno de manual de procesos.
Aplicacion de herramientas de gestion de tiempo
Reuniones periodicas operativas.

Indicador Indice de optimizacion de procesos.

Formula KPI Tiempo promedio anterior—Tiempo actual de ejecucion

I0P= ( )x100

Tiempo promedio anterior

Persona a cargo

Administrador y Gerencia.

Medio de seguimiento/Verificacion

Informe de tiempos registrados.
Listado de asistencias a reuniones.

Reportes semanales de cumplimiento de tareas.

Presupuesto

$1.350 USD Anual.

Resultado esperado

Organizacion de trabajo mas ordenada, eficiente y alienados a

los objetivos favoreciendo a una mayor productividad.

Nota: Elaboracion propia
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11. Conclusiones y Recomendaciones

11.1 Conclusiones

e A partir del estudio tedrico realizado, se pudo comprender que la cultura
organizacional constituye un elemento clave en el funcionamiento y desarrollo
de las empresas, pues define el comportamiento colectivo a través de sus
valores, normas y creencias. Se evidencid que una cultura solida no solo
influye en el clima laboral, sino que también fortalece la motivacion y el
compromiso de los colaboradores, factores que inciden directamente en la
productividad. En ese sentido, contar con una cultura bien estructurada
representa una ventaja competitiva que puede marcar la diferencia en el
desempefio organizacional.

e Los resultados obtenidos mediante el andlisis cuantitativo reflejan una cultura
organizacional fuerte en Skandinar S.A., con altos niveles de participacion,
adaptabilidad, mision y consistencia. Esto tambien dio como resultado que la
Cultura Organizacional influye significativamente en la productividad de los
colabores, con una correlacion de 0,801, y una significancia menor a 0.001.
Ademas, el coeficiente beta de 0.817 que indica una relacion positiva y de alta
magnitud.

e A partir del diagnostico realizado, se elabord una propuesta de mejora
orientada a fortalecer aquellos aspectos de la cultura organizacional que
necesitan ser atendidos, con el fin de lograr una mayor cohesion interna y
elevar los niveles de productividad, estas acciones permitirdn consolidar una
cultura organizacional aun mas so6lida, alineada con los objetivos estratégicos
de la empresa y orientada a garantizar un entorno laboral eficiente, armonico y

con mayores niveles de desempefio.

11.2 Recomendaciones

e Es importante que la empresa profundice en la investigacién o se forme en
nuevas referencias bibliogréaficas, con el fin de mantenerse al dia con los

aspectos vinculados a la cultura organizacional y a la productividad. Esto le
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permitird adaptarse con mayor eficiencia a los cambios y tendencias que
marca el entorno actual.

e Es fundamental que los directivos y colaboradores de la empresa Skandinar
S.A tomen conciencia de la relevancia de implementar estrategias para
fortalecer la comunicacion interna, el liderazgo participativo y fomentar
espacios de capacitacion que impulsen el crecimiento profesional del talento
humano, orientadas a fortalecer una cultura organizacional. Esto permitird
fomentar un ambiente positivo, lo cual resulta clave para alcanzar un alto nivel
de productividad.

¢ Finalmente, se sugiere poner en practica las estrategias propuestas, ya que, si
bien reflejan un nivel alto, atin existen oportunidades de mejora en cada una de
las dimensiones evaluadas, ya que el objetivo principal es fortalecer la cultura
organizacional de la empresa que permitira, reducir las brechas existentes que

incidiran negativamente en la productividad.
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