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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue la evaluacion de las variables del
Comportamiento Organizacional a nivel individual en el comisariato de productos
masivo Comisariato Cleymer, ubicado en el canton Bolivar provincia de Manabi.
Se estructuraron tres fases metodoldgicas, la identificacién de las variables, la
aplicacion del instrumento de avaluacion, y la propuesta de un plan de acciones.
En la primera fase se realiz6 la caracterizacion de la empresa objeto de estudio,
ademas utilizando el método del coeficiente de competencia se escogieron un
grupo de expertos los que seleccionaron las variables correctas a evaluar en la
investigacion. En la segunda fase se disefio y aplico el instrumento de evaluacion
identificando los indicadores fundamentales segun las consultas bibliograficas
efectuadas que posibilitan medir el desempefio de las variables en estudio,
ademas se realizd el analisis y procesamiento estadistico de la informacién
obtenida, Con las variables que presentaron mayores falencias se realizo la
propuesta de un plan de acciones para contribuir a la solucion de los problemas
gue mayor efecto tienen sobre el Comportamiento Organizacional en la
organizacién. Se concluyé que la las condiciones de trabajo, liderazgo, y
comunicacién fueron las mejores puntuados con el 88, 85 y 84 %
respectivamente con un nivel alto, mientras los de menores puntajes fueron la
motivacion con un 80% y capacitacion con el 78% con un nivel medio alto, con
estos datos se pudo determinar que todas las variables evaluadas alcanzan un
estandar de satisfactorio.

PALABRAS CLAVES: Evaluacion, desempefio laboral, Talento humano.
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ABSTRACT

The objective of this research was to evaluate the variables of the Organizational
Behavior at the individual level in the Commissariat of massive products Cleymer,
located in Bolivar canton, province of Manabi. Three methodological phases were
structured, the identification of the variables, the application of the assessment
instrument, and the proposal of a plan of actions. In the first phase, the
characterization of the company under study was carried out. In addition, using
the coefficient of competence method, a group of experts was chosen who
selected the correct variables to be evaluated in the research. In the second
phase, the evaluation instrument was designed and applied, identifying the
fundamental indicators according to the bibliographic queries that made it
possible to measure the performance of the variables under study. In addition,
the analysis and statistical processing of the information obtained was carried
out, with the variables that they presented major shortcomings was made the
proposal of a plan of actions to contribute to the solution of the problems that
have the greatest effect on the Organizational Behavior in the organization. It was
concluded that the conditions of work, leadership, and communication were the
best scored with 88, 85 and 84% respectively with a high level, while the lowest
scores were motivation with 80% and training with 78% with a medium high level,
with these data it was possible to determine that all the evaluated variables reach
a satisfactory standard..

KEY WORDS: Evaluation, work performance, Human talent.






CAPITULO | ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La historia de Comportamiento Organizacional tiene sus raices en el enfoque
conductista de la administracién, la creencia en que la atencién especifica a las
necesidades de los trabajadores crea una mayor satisfaccion y productividad. En
contraste con el énfasis principalmente técnico de la administracion cientifica, un
tema comun del enfoque conductista es la necesidad de prestar atencion a la
gente (Aguirre et al., 2014).

Como menciona Alles (2014) el Comportamiento Organizacional, se refiere a
todo lo relacionado con las personas en el ambito de las organizaciones, desde
su maxima conduccion hasta el nivel de base, las personas actuando solas o
grupalmente, el individuo desde su propia perspectiva hasta el individuo en su
rol de jefe o directivo, los problema o conflictos y los circulos virtuosos de

crecimiento y desarrollo.

Actualmente es una necesidad gue las organizaciones se encuentren informadas
de su situacion interna, abarcando todos los aspectos necesarios, ya que desde
el instante que son fundadas se convierten en objetos que necesitan de reformas
conscientes y una adecuada programacion. A medida que pasa el tiempo estas
entidades se componen de nuevos individuos, su comportamiento no es del todo
predecible ni panificable, siendo fundamental que se conozca el estado actual

de la organizacion.

En el Ecuador existen pocas investigaciones orientadas a evaluar el
Comportamiento Organizacional de las empresas. Por ello, Bonilla (2015)
argumenta que “en las empresas ecuatorianas entender el comportamiento de
las personas es cada vez mas importante, puesto que los conflictos que generan
los trabajadores se debe a la falta de comunicacién, motivacion, a una actitud
negativa, a la falta de incentivos y a que sus aptitudes no son bien
aprovechadas”, lo cual conlleva a la baja productividad y desempefio de los

puestos de trabajo.



Asi mismo en las empresas en la provincia de Manabi a pesar de la creciente
competitividad y globalizacién, no estan incorporando herramientas gerenciales
que permitan identificar la necesidad de cambios o0 mejoras de estrategias
significativas para el desarrollo de la actividad de la organizacion que incidan en
el Comportamiento Organizacional de las personas y los procesos en los cuales

estan involucrados.

Toda organizacion establece a su beneficio un conjunto de reglamentos que se
ajusten a formar la conducta de sus integrantes, es por ello que al momento de
estudiar la conducta individual dentro de las organizaciones estara basada en la
actitud con la que hayan recibido dichas reglas y al andlisis de su entorno en

funcion de su personalidad (Cedefio, 2016)

En el Canton Bolivar el comisariato Cleymer siendo este una microempresa, de
comercio en donde sus productos e insumos representan el 39,0% de consumo
por parte de la ciudadania, se evidencio por medio de una investigacion primaria
que son limitados los estudios realizados relacionados con el Comportamiento
Organizacional, lo que puede estar repercutiendo en la productividad laboral de
la microempresa, por motivos de estrés, desmotivacion, insatisfaccion , falta de
comunicacion, conflictos internos y falta de compromiso he integracion de todos

los miembros de la organizacion.

Como indican Sari y Judge (2004) citados por Rodriguez et al., (2014) se ha
encontrado una relacién significativa y negativa entre la satisfaccion laboral y
aspectos negativos del Comportamiento Organizacional tales como el
absentismo y la rotacion en el trabajo de modo que quienes estan mas
insatisfechos presentan mayores tasas de absentismo y rotacion. Igualmente
han encontrado una relacion positiva con el rendimiento y la productividad, de
modo que quienes estan satisfechos con su trabajo presentan un mejor

rendimiento y son mas productivos.

Cada talento humano que se integra a una organizacion va dispuesto a aportar

en la entidad sus valores, actitudes, habilidades, motivaciones y con él todas sus



capacidades psicolégicas, que en ocasiones suelen ser oportunas vy
convenientes para los objetivos que persigue la organizaciéon o que a la vez

podrian afectar o ir en contra de los mismos.

Por esta razén nace la idea de evaluar las variables del Comportamiento
Organizacional a nivel individual en la organizacién de productos masivo
Comisariato Cleymer. Como resalta Bravo y Balarezo (2015) “la importancia del
estudio del Comportamiento Organizacional para valorar de la diversidad de la
fuerza laboral a través del conocimiento cultural del individuo lo que permitira
conocer como ajustar las politicas de la empresa”. Con base en los elementos
antes expuestos se plantea como pregunta que sustenta el problema de la

presente investigacion lo siguiente:

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como evaluar el desempefio del Comportamiento Organizacional a nivel

individual del comisariato de productos masivos “CLEYMER” del Canton Bolivar?



1.2. JUSTIFICACION

La evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional a nivel
individual del comisariato de productos masivos “CLEYMER” del Cantén Bolivar,
se sustenta mediante un estudio bibliografico que permita el argumento tedrico-
cientifico de la investigacion. Asi mismo adquirir informacién sobre técnicas,
métodos y procedimientos a utilizar, por ende contribuye a encontrar las posibles

soluciones para las falencias detectadas.

Esta investigacion tiene sustento practico, porque mediante los resultados
obtenidos en el proyecto, se realiz6 una propuesta para el mejoramiento del
desempefio laboral, y asi insertar toda actividad que realicen los trabajadores,
en donde la participacion activa que tengan estara en el progreso de su
motivacioén, liderazgo, comunicacion, eficiencia y eficacia, con el propdsito que
los individuos desempefien con satisfaccion su trabajo y todo esto permita

obtener los resultados deseados en la organizacion.

Como lo establece el Art. 326 numeral 5 de la Constitucion de la Republica del
Ecuador toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambito
adecuado y propicio, que garantice su salud, seguridad, higiene y bienestar. En
lo legal se justifica porque todos los trabajadores tienen derecho a realizar sus
actividades en un ambiente laboral adecuado cuidando su integridad fisica y
psicolégica, sintiéndose motivado, comprometidos, satisfecho, permitiendo

realizar su trabajo con eficacia aumentando la productividad en la organizacion.

No obstante, en lo econémico beneficiara directamente al propietario de la
empresa, permitiendo identificar las falencias o necesidades de los trabajares y
tomar las medidas correctivas necesarias para incrementar la productividad
laboral, alcanzar los objetivos plantados y maximizar las utilidades de la
organizacion, ofreciendo asi un servicio y producto de calidad a los clientes y

manteniendo la buena imagen en el mercado.



El talento humano es parte fundamental en toda organizacién, por eso en lo
social esta investigacion busca contribuir en optimizar las condiciones laborales
de los trabajadores de la microempresa objeto de estudio, que permita a los
mismos estar motivados, comprometidos, satisfechos, mejorar su rendimiento
laboral, desarrollo personal/profesional y mejorar su calidad de vida, ademas
incrementar la eficiencia en los grupos de trabajo, mantener una relacion

armoénica entre compafieros.

“El Comportamiento Organizacional de las empresas es un factor importante
para establecer metas u objetivos dentro del ambiente laboral, paro a estos se
debe cumplir con la evaluacién del comportamiento tanto a nivel grupal como
individual que estan adentro de la entidad” (Balarezo, 2014). Esta investigacion
busca aplicar técnicas, métodos y procedimientos apropiados para evaluar a
cada individuo que ejerzan diferentes actividades, aptitudes, actitudes,
motivacién, liderazgo, que repercuten de forma positiva o0 negativa en la

empresa.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar las variables del Comportamiento Organizacional a nivel individual en el

comisariato de productos masivo Comisariato Cleymer.

1.3.2. OBJETIVO ESPECIFICOS

* ldentificar las variables del Comportamiento Organizacional a nivel individual

para ser evaluadas en el Comisariato de productos masivo Cleymer.

« Aplicar el instrumento de evaluacion del desempefio de las variables del
Comportamiento Organizacional a nivel individual en el Comisariato de

productos masivo Cleymer.



. Proponer un plan de acciones que contribuya a la solucién de las
insuficiencias detectadas mediante la evaluacion de las variables a nivel

individual en la organizacion objeto de estudio.

1.4. HIPOTESIS, PREMISAS Y/O IDEAS A DEFENDER

Resulta pertinente la evaluacién de las variables a nivel individual del
Comportamiento Organizacional mediante el manejo de herramientas de gestion
con este proposito, y contextualizando las particularidades del Comisariato de

productos masivos Cleymer del Canton Bolivar.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En este capitulo de marco tedrico de la investigacion se detallan los principales
temas conceptuales y de referencia bibliografica que estan conexos con la
evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional a nivel
individual, en el cual se muestra de forma grafica en el hilo conductor que se
manifiesta en la figura 2.1.

COMPORTAMIENTO TALENTO HUMANO EN LAS
ORGANIZACION (CO) ORGANIZACIONES COMISARIATO

Figura 2. 1: Hilo conductor.
Fuente: Elaboracién propia

2.1. TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Para Majad (2016) el sentido del talento humano para el fortalecimiento del

trabajo corporativo apunta a configurarse como el proceso administrativo de



insercion del componente humano, en funcién de las competencias individuales

de cada persona, para la consecucion de los objetivos organizacionales,

Mientras tanto Bustos (2013) sefala que, a lo largo de los afios, se ha podido
comprobar que el capital humano de una organizacion, es parte fundamental de
la misma, gracias a esto, la alta direccion se ha encargado de generar estrategias

para retener a su capital intelectual y motivarlo a quedarse en la organizacion.

No obstante Saracho (2014) indica que la mayoria de las dificultades actuales
gue enfrentan las grandes organizaciones para implementar estrategias de
gestion del talento, los empleados agregan valor a cualquier posicion de la

estructura de la organizacion en un periodo predecible y planificado.

Tomando de referencia a los autores mencionados anteriormente se menciona
que el talento humano es de gran importancia en toda empresa, por lo que el
cliente interno aporta con sus aptitudes y actitudes para el crecimiento de la
organizacion, asi permite el cumplimiento de las metas y la maximizacion de las
utilidades, agregan valor a cualquier proceso, tarea o departamento en el que se

desempenia.

2.2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

En el cuadro 2.1. Se presenta una matriz conceptual de diferentes autores

haciendo referencia al Comportamiento Organizacional.



Cuadro 2.1. Matriz de conceptos de Comportamiento Organizacional.

Autor

Aio

Concepto

Martinez

2012

Es la materia que busca establecer en qué forma afectan los individuos, los
grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones, siempre buscando en ello, la eficacia en las actividades de
la institucién el hombre por naturaleza es un ser inminentemente social y
tiende a relacionarse con otras personas, estableciendo grupos en la
escuela, en su zona donde vive y por supuesto, en su trabajo. Los grupos
son espacios donde interactuan dos o mas personas que trazan objetivos
particulares.

Silvestre

2013

Se manifiesta en diversas practicas de recursos humanos como un
importante predictor del éxito organizacional. Diferentes estudios han
encontrado relaciones efectivas entre climas positivos y varias medidas de
éxito organizacional, tales como retencién de personal, productividad,
satisfaccion del consumidor y rentabilidad.

Alles

2013

Se refiere a todo lo relacionado con las personas en el ambito de las
organizaciones, desde su maxima conduccion hasta el nivel de base, las
personas actuando sola o grupalmente, el individuo desde su propia
perspectiva hasta el individuo en su rol de jefe o directivo, los problemas y
conflictos y los circulos virtuosos de crecimiento y desarrollo.

Robbins y Judge

2013

Es un campo de estudio que investiga el efecto que tiene los individuos, los
grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar
la efectividad de las organizaciones.

Griffin y Moorhead

2014

Es el estudio de la conducta humana en contextos organizacionales, de la
interfaz entre el comportamiento humano y la organizacién, y de la propia
organizacion. Aunque podemos centrarnos en cualquiera de estas areas,
también hay que recordar que los tres son en Ultima instancia, necesaria para
una comprension global del Comportamiento Organizacional.

Aguillon et al.,

2015

Retrata la continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y
las organizaciones. Es una disciplina académica que surgié como un
conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el
comportamiento humano en las organizaciones.

Viera

2016

En la organizacion un impacto que los individuos, grupos y estructuras que
tienen una conducta integra dentro de las organizaciones, con la finalidad
de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficacia de dichas
organizaciones.

Fuente: Elaboracion propia

Analizado los criterios de los autores, se considera que el Comportamiento

Organizacional estudia la conducta y actitudes de los individuos de manera,

individual, grupal y a interaccion dentro de la empresa. Asi mismo de como su

comportamiento afecta el desempefio y productividad de la misma, es decir, que

se trata de la interaccion entre las personas y las organizaciones desde su

maxima conduccion hasta el nivel base o desde el nivel superior al inferior.
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2.2.1. OBJETIVOS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Los objetivos del Comportamiento Organizacional planteados por Griffin y

Moorhead (2014) se sintetizan en los siguientes aspectos:

Describir sistematicamente el modo en que se conducen las personas en una

determinada variedad de circunstancias.
Comprender por qué las personas se comportan como la hacen.
Predecir comportamientos futuros.

Controlar (al menos parcialmente) y procurar o lograr que las personas tengan
un cierto comportamiento (esperado) en el trabajo, por ejemplo, en materia de

productividad.

2.2.2. MODELOS DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Segun Quiroga et al., (2014) en una organizacion puede hacer que las personas
actuan de acuerdo con la interpretacion de las situaciones que le rodean, asi
mismo, este gerente actuara de acuerdo con su propia teoria sobre la funcion
del administrador, tomando en cuenta la organizacion a la que pertenece. La
eleccion de un modelo de Comportamiento Organizacional es muy importante
porque de éste dependera el ambiente dentro de la organizacion. Los modelos
no solo pueden variar de una empresa a otra, también varian dentro de los

departamentos de la misma y estos son:

* Modelo Autocratico
* Modelo de custodia
* Modelo colegial

* Modelo de apoyo

2.2.3. VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Expresa Gutiérrez (2015) que el Comportamiento Organizacional se fundamenta
en tres niveles de andlisis (Individuo, Grupo y Sistema o estructura de la

organizacion) los cuales se construyen cada uno sobre el anterior, produciendo
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gue un nivel de andlisis se sustente en el anterior, de tal forma que el modelo

aumenta de complejidad a cada nivel que se avance (ver figura 2.2).

El mismo autor menciona que los distintos niveles de analisis del
Comportamiento Organizacional son similares a la estructura de un edificio o de
una piramide, no se puede comprender el nivel superior (Nivel Organizacional)
sin entender los fundamentos basicos del Nivel Individual, como en un edifico no

se puede construir el tejado sin haber puesto los cimientos.

Nivel
Organizacional

Nivel
Grupal

Figura 2.2: Niveles del Comportamiento Organizacional
Fuente: Gutiérrez (2015)

2.2.4. VARIABLES DEPENDIENTES

Robbins y Timothy (2013) argumenta que las variables dependientes son los
factores clave que se desean explicar o predecir, en el caso del CO, a través del
estudio de las caracteristicas y comportamiento de los trabajadores, grupos, y
sistema organizacional. Estas variables estan asociadas al desempefio y
principalmente se suele hablar de cuatro:

- Productividad: Se considera que la productividad es la relacién que
existe entre lo que se produce y los medios que se utilizan para
conseguirlo. Una empresa es productiva si logra sus objetivos a la vez
gue es capaz de transformar sus factores de produccién en productos

al menor coste y en el menor tiempo posible, teniendo en cuenta tanto
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la eficacia (grado en el que se cumplen los objetivos) como la eficiencia

(capacidad de cumplir los objetivos a bajo coste).

Absentismo: horas de trabajo perdidas cuando el trabajador no acude
a su puesto de trabajo (enfermedad, accidente etc...) Es importante
para una empresa u organizacibn mantener bajos los niveles de
absentismo ya que esto supone un gran coste para la empresay puede

producir una disminucién del nivel de calidad del producto.

Rotacion: es el periodo de tiempo o la velocidad con la que los
trabajadores con contrato de una empresa abandonan ésta. Si una
empresa u organizacion sufre una alta rotacion puede producir un
aumento considerable de costes de seleccion y formacién, ademas de
qgue el rendimiento individual suele ser inferior durante los primeros
meses de desempefio debido a que el trabajador desconoce los
procedimientos de la empresa y suele tardar en habituarse a las nuevas

tareas de su puesto.

Satisfaccién con el trabajo: actualmente la satisfaccién a pesar de
gue es una actitud y no un comportamiento se ha convertido en una
variable dependiente muy importante dentro del CO, debido a la gran
repercusion que tiene en los niveles de productividad empresarial. La
satisfaccion en el trabajo se puede definir como la predisposicion, la

actitud o el sentimiento positivo que tiene un individuo hacia su trabajo.

2.2.5. VARIABLES INDEPENDIENTES

Para Chiavenato (2010) las variables independientes son las variables que

afectan a las variables dependientes y hacen producir un cambio, una variable

independiente son las caracteristicas biograficas que tiene un individuo, esta

variable afecta de distintas formas a las variables independientes, y son las que

se detallan a continuacion:

A nivel individual: Las personas en las organizaciones llegan a éstas

con determinadas caracteristicas que influyen en su comportamiento
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en el trabajo. Se suele decir que “Los administradores, a diferencia que
los padres, tiene que trabajar con seres humanos usados, no nuevos;

seres humanos en los que otros han influido primero”.

« Anivel de grupo: El comportamiento de las personas en grupo no es
la suma de los comportamientos de éstas individualmente. Esto
aumenta la complejidad del modelo ya que hay que asumir que las
personas se comportan de manera distinta cuando forman un grupo.
Las variables mas importantes a nivel de grupo son el disefio de los
equipos de trabajo, los esquemas de comunicacion, los patrones de
liderazgo y confianza, el poder y politica y la estructura de los conflictos

y la negociacion.

« Anivel deorganizacién: ElI CO alcanza su mayor nivel de complejidad
al alcanzar el nivel de organizacion ya que las organizaciones no es
solamente la suma de los grupos que la forman. Las variables mas
importantes a este nivel son el disefio de la organizacion (Tecnologia
del trabajo, estructura organizativa, politicas de RRHH), cultura

organizativa y la gestion del cambio organizativo.

2.2.6. VARIABLES DEL C.O. ANIVEL INDIVIDUAL

A continuacion se presenta en el cuadro 2.2 las variables a nivel individual del

Comportamiento Organizacional segun la revision bibliografica efectuada.
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Cuadro 2.2. Variables individuales del Comportamiento Organizacional.

Variables Autor Fecha
Variables dependientes:  Productividad,  Productividad, Rotacién,  Amorros, E. s.f.
Satisfaccion en el trabajo.
Variables independientes: caracteristicas  biograficas, las
caracteristicas de la personalidad, ciertos valores y actitudes.
Valores,  Autoconcepto,  Atribuciones,  Aprendizaje,  Motivacién, Ivancevich, J; 2006
Personalidad, Emociones, Percepcion, Capacitacion, Efectividad del  Konopaske, R.y

liderazgo, Satisfaccion en el trabajo, Toma  Matteson, M.

individual de decisiones, Evaluacion del desempefio, Medicion de actitudes,
Seleccion de empleados, Disefio del trabajo, Estrés en el trabajo.

Variables independientes: personalidad, la historia personal, ~Chiavenato, I. 2009
el grado de estudios, las competencias, los valores y las actitudes, la

percepcion, la toma individual de decisiones, el aprendizaje y la motivacion.

Variables dependientes: Desempefio, Compromiso, Fidelidad,

Satisfaccion en el trabajo, Ciudadania organizacional.

Personalidad, actitudes, percepcion y creatividad. Griffin, Ry 2010
Moorhead.

Caracteristicas biograficas (edad, género y estado civil), personalidad, Ladino, M. 2010

aprendizaje individual, actitudes, valores, habilidades, percepcion y toma de

decisiones y emociones.

Personalidad, Actitudes, Valores, Habilidades, Aprendizaje, Percepcion y  Ascencio, R. 2011

toma de decisiones, Funcién de las emociones y motivacion.

Estudios de personalidad, motivacion, percepcidén, necesidades  Alles, M. 2013

individuales, aprendizaje, estrés, decisiones individuales.

Aprendizaje, Motivacion, Personalidad, Emociones, Percepcion, Stephen, R. vy 2013

Capacitacién, Eficacia del liderazgo, Satisfaccion laboral, Toma de  Timothy, J.
decisiones individual, Evaluacién del desempefio, Medicion de actitudes,
Seleccion de personal, Disefio del trabajo, Estrés laboral.

Fuente: Elaboracion propia

Estas variables individuales son las caracteristicas que posee cada persona y
gue de una u otra forma ejercen una influencia en las organizaciones
especialmente como este se desenvuelve en su ambito laboral, en tales casos
no es muy probable el cambio de éstas caracteristicas pero resulta importante
estudiarlas dentro de la organizacién para evaluar como estan actuando dentro

de la misma.

2.3. EVALUACION ORGANIZACIONAL

Manifiesta Vale (2016) que el proceso de evaluacion es la etapa mas importante
para el desarrollo organizacional y su etapa final, pero también la primera dentro
de un ciclo de evolucidén organizacional que genera la espiral ascendente de
crecimiento. Dicho ciclo estd conformado por tres etapas: evaluar, organizar,

actuar; y de nuevo evaluar, organizar, actuar; y asi en forma continua, hasta ir
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alcanzando el mejoramiento y el crecimiento continuo en la institucion o

empresa.

Mientras que Espinoza (2013) indica una evaluacion empresarial que torna una
tarea compleja, en la medida en que es necesario tener en cuenta, no solo las
interrelaciones que se producen al interior de la empresa sino, ademas, las de

ésta con su entorno.

Con lo mencionado por los autores, se determina que en las organizaciones es
fundamental realizar evaluaciones peridédicamente, ya que permite la valoraciéon
de cada proceso que se lleve a cabo dentro de ella, ademas facilita la
recopilacion de informacion integral para un juicio donde proporcionara un nuevo
criterio para la toma de decisiones y de medidas correcticas, por tal razén es
iImportante evaluar desde los procesos operacionales hasta el comportamiento

de los colaboradores.

2.3.1. TECNICA E INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Argumenta Nardoni (2014) que las técnicas e instrumentos pretende llevar a
cabo el diagnédsticos organizacional y comunicacional con el fin de detectar ese
conjunto de actitudes, habilidades y conocimientos antes mencionados, a través
de herramientas, técnicas e instrumentos que permitan medir el desempefio de
los miembros de la organizacion y poder realizar los diagndsticos basados en
una instrumentacion seria y eficiente, para lograr que esos diagndsticos sean

certeros y propuestas de solucion.

Por otro lado, Pallo (2015) sefiala las técnicas e instrumento de evaluacion, las
cuales pueden comprender de forma genérica cualquier técnica, instrumento,
situacion, recurso o procedimiento que se utilice para obtener informacion sobre
el desarrollo de los procesos de aprendizaje y de ensefianza.

Todo proceso de evaluacion para poderse medir, debe ser sometido a un
proceso de evaluacion y determinacion de criterios que permiten la toma de

decisiones y la identificacion de medidas correctivas en cualquier proceso o



16

departamento, la instrumentacion comprende varios elementos que ayudan a

medir y controlar las variables en el proceso de evaluacion.

2.4. PLAN DE ACCION

Martinez y Gonzélez (2014) sefialan que un plan de mejora es el instrumento
gue parte de la evaluaciéon de necesidades, que ha marcado la linea base en la
gue se encuentra y sobre la que se deben promover las mejoras. El plan
especifica los objetivos a conseguir de modo realista, concretos y evaluables,
siendo necesario para conseguir las mejoras, la concrecién de un plan de
seguimiento para constatar sus logros. El seguimiento sirve a la institucién como

instrumento para el aprendizaje organizativo.

Para Suarez (2014) un plan de accién es un modo de asegurarnos de que la
vision de nuestra organizacion se concrete, describe el alcance de sus objetivos,

estrategias, acciones y responsables.

El plan de accion es una herramienta aplicable en todas las organizaciones, para
realizar la planificacion y coordinacion de las actividades en la cual deben
involucrarse todas las personas que intervienen en la misma y por ende
comprometerse en el cumplimento de este plan para el buen funcionamiento de

la empresa.

2.5. COMISARIATO

Segun un estudio realizado por Thomas Reardon y Julio A. Berdegué en el afio
2002, y citado por Gallardo (2016 ) los Supermercados en Latinoamérica han
sobrepasado en gran medida lo que fueron sus nichos originales en las décadas
de los afios 70 y 80 (la poblacion de altos ingresos en ciudades capitales de los
paises mas grandes y ricos), y se han expandido a los 5 segmentos del mercado
de la clase media y trabajadora, a las ciudades y pueblos de tamafio medio y a

los paises méas pobres de la region.
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2.6. PRODUCTOS MASIVOS

Segun Molinari (2014) se entiende por productos de consumo masivo, aquellos
en los cuales el consumidor realizara la disposicion final del bien; o sea que el
producto desaparece como tal del circuito productivo, pues se consumen al

primer uso.

Una empresa dedicada exclusivamente a la distribucién de productos tiene la
posibilidad de tener un stock de productos variados, amplios y de todo género.
Se caracterizan por realizar convenios con compariias productoras, se encargan
de colocar los productos en los puntos de ventas y ofrecer un area de atenciéon
al cliente de forma personalizada (Olmedo, 2014).



CAPITULO I1l. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

Esta investigacion se desarrolld6 en el comisariato de productos masivos
CLEYMER, localizada en la Av. Sixto Duran Ballén y Eloy Alfaro en el Canton

Bolivar provincia de Manabi (ver figura 3.1).

Obtenga la
aplicacion

Comisariato Cleymer
Supermercado

2

Figura 3.1. Ubicacién del comisariato Clyer
Fuente: Google Maps

3.2. VARIABLES EN ESTUDIO

= Variable dependiente: Desempefio de las variables del Comportamiento

Organizacional a nivel individual.

= Variable independiente: Comportamiento Organizacional.

3.3. DURACION

El tiempo de la investigacion pertinente a la ejecucion de la tesis toma 9 meses,

los cuales partiran desde la presentacion de este proyecto de tesis.
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3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

Investigacion de campo: Se empled la investigacion de campo
porque se tuvo contacto con el lugar de los hechos y las personas
involucradas, permitiendo a los investigadores recolectar informacion
veridica para la realizaciéon de la evaluacion de las variables del

Comportamiento Organizacional en la empresa objeto de estudio.

Investigacion bibliografica: a través de la misma se realizd la
recoleccion de informacion para el desarrollo del marco tedrico a
través del uso de informacion de libros, revistas y articulos cientificos,

con el fin de brindar un sustento tedrico a la investigacion.

Investigacion descriptiva: Se empled la investigacion descriptiva,
como fuente de resolucion a los problemas que se encontraron en el
proceso de investigacion, esta permitié la descripcion de las
variables, y por ende la toma de buenas decisiones que ayudaron a
determinar el plan de acciones para el buen desempefio empresarial

de la organizacion a estudiar.

3.5. METODOS DE INVESTIGACION

Método Inductivo: Este método se utiliz6 para observar las
dificultades que presenté el comportamiento organizacién en el
comisariato Cleymer y asi obtener los resultados que respaldaron su

ejecucion.

Método Deductivo: Permiti6 elaborar instrumentos para la
evaluacioén y obtencion de datos en la investigacion, también ayudo
de una manera 6Optima, precisa y cientifica establecer las variables
gue conforman el Comportamiento Organizacional.

Método Analitico: Con este método se realizé un andlisis de cada
uno de los resultados obtenidos en la investigacion y asi contribuir

en las propuestas de acciones de mejoras en la organizacion.
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Métodos de Expertos: El método de expertos aplicado en el
desarrollo de esta investigacion permitio la obtencion de resultados
al momento de seleccionar las variables del Comportamiento
Organizacional a nivel individual que mayor relevancia tuvieron
dentro de la empresa, en base a esto se adquirié informacion precisa

de las variables en estudio.

3.6. TECNICAS

Las técnicas que se desarrollaran en esta investigacion son las siguientes:

Entrevista: Se elaboré una serie de preguntas las cuales fueron
aplicadas al propietario y empleados de la empresa para obtener
informacion y realizar un analisis cuantitativo con el que se identifico
y se conocid la magnitud de aquellos problemas que se suponian o

se visualizaron de manera parcial o imprecisa.

Encuesta: Esta técnica se desarroll6 con el propdésito de evaluar las
variables del Comportamiento Organizacional mediante la aplicacion
de la encuesta a los trabajadores de la empresa y de este modo
ayudoé a realizar un diagnéstico comprobable y verificable de la
incidencia de estas variables en la conducta de los empleados.

Kendall: Esta técnica determind la confiabilidad y concordancia
entre un grupo de expertos sobre determinados factores, quienes les
dieron puntuacion para obtener una media (x) de coincidencia entre

el grupo de especialistas.

Ponderacién de factores: Con la aplicacion de esta técnica
identific6 y seleccion6 las variables del Comportamiento

Organizacional, que mayor importancia presentaron en la empresa.
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3.7. HERRAMIENTAS

* Cuestionario de la encuesta: Se elabor6 un cuestionario como
sustento de la encuesta, el cual facilitd la recoleccion de datos
mediante la construccién de preguntas cerradas en base a las
variables que se obtuvieron en la evaluacion con los expertos

seleccionados para ser aplicadas a toda la poblacion de la empresa.

* Guia de entrevista: En cuanto a la herramienta de la entrevista,
previo a esta se disefi0 una guia para la entrevista elaborando una
serie de preguntas abiertas aplicadas al propietario de la
organizacion, con el objetivo de obtener informacion sobre el

cumplimiento de las variables del C.O en la empresa.

3.8. POBLACION Y MUESTRA

Como la poblacion tiene un nimero limitado, en el caso de esta investigacion no
se utilizé muestra, se trabajo con toda la poblacién que fue de 25 trabajadores
que cumplen diferentes actividades en la organizacion objeto de estudio.

3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Las fases fundamentales de la presente investigacion y sus actividades se

detallan a continuacion:

Fase 1: Identificacion de las variables del Comportamiento Organizacional
a nivel individual para ser evaluadas en el Comisariato de productos
masivo Cleymer.

Caracterizacion de la organizacion objeto de estudio.

» Seleccion del equipo de expertos.
* Recopilacibn de informacion relacionada con las variables del

Comportamiento Organizacional.
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» lIdentificacién de las variables del Comportamiento Organizacional que
mayor incidencia tienen en la empresa.

Esta fase inicio con la formalizacion del equipo de trabajo que asumié la

aplicacion de los instrumentos previamente desarrollados, para la evaluacion de

las variables de CO en la empresa objeto de estudio. Para su conformacion se

tomé como referente los criterios que ofrecen Negrin (2003), este autor sefiala

que las caracteristicas que debera poseer el equipo de trabajo son las siguientes:

» Estar integrados por entre 7 y 15 personas.
« Garantizar la diversidad de conocimientos de los miembros del equipo.

« Contar con miembros que posean conocimientos sobre sistemas de
gestion.

« Disponer de la presencia de algun experto externo.

* Nombrar un miembro de la Direccién como coordinador del equipo de
trabajo.

Para la seleccion de los integrantes del equipo de trabajo se utilizd el
denominado coeficiente de competencia que se determina mediante la

expresion:
K= (kc+ ka)/2 (3.1)
Donde:

Kc: es el coeficiente de conocimiento o informacion que tiene el experto acerca
del problema, calculado sobre la valoracion del propio experto.

Ka: es el coeficiente de argumentacion o fundamentacion de los criterios del
experto.

Se empled para obtener la informacion de los expertos un cuestionario de
competencia donde, en su primera parte se evallo las caracteristicas que
identifican al experto y la puntuacién asignada, que se obtiene por medio del
método Proceso Analitico Jerarquico. En la segunda parte se le solicito al
profesional que se evalla como experto su valoracion con relaciéon a las fuentes
que tributan su conocimiento y que avalan la condicién de especialista en el tema
del CO.
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Con la informacion recopilada se calculd el coeficiente de competencia K del
experto, al promediar la puntuacion correspondiente a cada una de las partes del
cuestionario, el cual debe estar en un rango de 0.7 O K O 1, con el objetivo de
hacer una seleccidn rigurosa de los profesionales propuestos. Para la
determinacion de la concordancia en los criterios de los miembros del equipo de
trabajo se propone el método del coeficiente de Kendall en base a Hernandez et.
al. (2010).

Fase 2: Aplicacion del instrumento de evaluacion del desempefio de las
variables del Comportamiento Organizacional a nivel individual en el

Comisariato de productos masivo Cleymer.

» Elaboracion del instrumento de evaluacion.
» Aplicacion del instrumento de evaluacion
» Tabulacién y analisis de los dato obtenidos.

Se efectud en esta fase la seleccion y creacion del instrumento que permitio
evaluar el CO en el nivel individual, con lo que se selecciond el instrumento que
mostré reconocimiento y difusion en la literatura cientifica sobre el tema, para la
evaluacion de las variables del CO y se elabordé otro que se ajusten a las

particularidades de cada variable segun se requiera.

Ademas se realizé el andlisis y procesamiento estadistico de la informacién
obtenida mediante la aplicacion de los instrumentos de evaluacion de las
variables de CO. Se emple6 como apoyo a este procesamiento hojas en Excel
con diferentes técnicas estadisticas programadas que posibilitaron el
procesamiento, la representacion grafica y el analisis de los resultados. Se
emitieron tablas con el resumen de los analisis efectuados. Se obtuvo como
producto fundamental de esta fase los problemas fundamentales ocasionados al
comportamiento de las variables estudiadas y la magnitud de estas
insuficiencias.

Fase 3: Propuesta de un plan de acciones que contribuya a la solucién de
las insuficiencias detectadas mediante la evaluacion de las variables a nivel

individual en la organizacién objeto de estudio.
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 Determinacion de las deficiencias detectadas en la evaluacién de las
variables.

» Estructuracion del plan de accion.

En esta fase se formularon posibles acciones a seguir para contribuir a la
solucion de los problemas que mayor efecto tienen sobre el CO, segun los
resultados obtenidos en las variables con insuficiencias, teniendo en cuenta su
factibilidad de aplicacion y su impacto integral sobre el desempefio de la
empresa. Bajo estas condiciones se elaboraron alternativas de planes de

mejoramiento para su posterior seleccion.

Finalmente se procedié a definir un plan de acciones para atenuar o dar solucién
a los problemas detectados en las variables del CO, con el formato de la matriz
5w+1h que contiene la accion a mediano plazo y la unidad administrativa
responsable, asi mismo las actividades de mejoras, responsable, tiempo, y los
indicadores de control.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se muestran los principales resultados de la ejecucion de la
investigacioén de evaluacion de las variables del comportamiento organizacional

a nivel individual en el comisariato de productos masivo “Cleymer”.

FASE 1: IDENTIFICAR LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL PARA SER EVALUADAS EN EL
COMISARIATO DE PRODUCTOS MASIVO CLEYMER.

4.1. CARACTERIZACION DE LA EMPRESA OBJETO DE

ESTUDIO Y SU CO.
La caracterizacion del comisariato “CLEYMER” se realizé tomando de referencia

las variables planteadas por Hernandez, et al., (2014) que se detallan a

continuacion:
* Limite o frontera.

‘“ABASTOS CLEYMER” es una tienda de autoservicio dedicada a la venta y
comercializacion de abarrotes y viveres en general, fundada hace 22 afios por el
Sefior Cleyton Zambrano y su esposa la Sefiora Mercedes Montesdeoca en la

ciudad de Calceta provincia de Manabi-Ecuador.
* Medio o entorno.

Se realiz6 un analisis del medio o entorno con base a las cinco fuerzas de Porter

dando como resultado lo siguiente:

 Proveedores

Entre los principales se encuentran, la Fabril, Nestlé, industria de alimentos la
Europea, Arca Ecuador, Colgate-Palmolive, Confiteca S.A, Compafiia azucarera

San Carlos, entre otros.
e Clientes

Los clientes son la poblacion econ6micamente activa del Canton Bolivar y
sus alrededores sin distinciones de género, raza, edad, regiones, etc al

ofrecer productos de primera necesidad y consumo masivo.
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« Competidores

La competencia directa de la empresa es tiendas industriales asociadas TIA S.A,
al ser la Unica empresa dedicada a la venta y comercializacién de viveres,
abarrotes, licores, y articulos de comisariato en general de forma de autoservicio

en el canton Bolivar.

e Sustitutos

Al momento de comprar productos de primera necesidad, las tiendas, mercados
municipales son el sustituto ideal para muchas de las personas que por varios
factores como tiempo, distancia, crédito directo, acuden a dichos lugares para

satisfacer las necesidades del hogar.

* Analisis estratégico.

Atendiendo a los requerimientos del contexto externo e interno de la empresa

analizada, se plantea para la empresa la siguiente proyeccion estratégica.

Mision: Venta de abarrotes y productos de consumo a las principales empresas
del sector y publico en general, con la mejor calidad y a un precio accesible,
brindando atencién personalizada a nuestros clientes para satisfacer sus

necesidades.

Vision: Ser la cadena de supermercados lider de la provincia de Manabi para el
afio 2023.

Objetivos:

Dentro de sus objetivos principales se destacan:

*+ Venta y comercializacibn de productos de primera necesidad a los
moradores de la ciudad de Calceta y cantones cercanos de la provincia de
Manabi.

+ Satisfacer de mejor manera y a menor precio las necesidades de sus

clientes.
Brindar fuentes de empleo.

» Colaborar con el desarrollo y crecimiento de la ciudad.
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« Convertirse en una de las principales cadenas de autoservicio de la
provincia.

Cartera de Productos.

La cartera de productos que comercializa la empresa es la siguiente:
Bazar.

Licores.

Viveres.

Plasticos.

Ropa.

« Estudio de los procesos empresariales.

La figura 4.1 muestra el flujograma de procesos del comisariato Cleymer, lo cual

evidencia la existencia de una secuencia logica en el trabajo.

Inicio

J

Recorrido dentro del local

J

Seleccién del produccion

¢

Cancelar a caja

|

Salida

Figura 4.1. Flujograma de procesos del comisariato Cleymer
Fuente: Elaboracion propia.
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e Transformacion.
Mediante la figura 4.2. Se muestra la transformacion que existe en la empresa

mediantes las entradas, proceso y salidas.

Factores Proceso Salidas
Productivos Vgntas y comercializa- g Productos
g Materiales cion de rl)rodluctos en 0 C_:Iientes sa-
g Capital ocal tisfechos
g Personal
g [Instalaciones
g Informacion

Figura 4.2. Transformacién de procesos del comisariato Cleymer
Fuente: Elaboracion propia.

* Recursos empresariales.
Los recursos materiales con que cuenta el comisariato se detallan en el cuadro

4.1.

Cuadro 4.1. Maquinaria y equipo del comisariato Cleymer.
DESCRIPCION CNTD

Teléfonos

Dispensador de aguas
Sumadoras

Computadoras de escritorio
Equipo de seguridad (camaras de vigilancia)
Radios Motorola (1 par)
Impresoras

Escritorios

Silla gerente

Sillas piloto

Sillas prismas

W OO N = WO =D B

Archivadores
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Modular Flex 1
Mueble de cajas registradoras con modelo 2
Gondolas centrales 150 * 105*55 35
Gébndolas laterales (150* 105* 55) 18
Casilleros pequefios x 9 6
Balanzas automaticas 2
Coches plasticos 20
Frigorifico de vitrinas expositoras horizontal 2
Vitrinas- enfriador 3
Etiquetadora 2
Cuarto frio 1
Cajas registradoras 3
Lector de codigo de barra 3
Cortinas de aire 2
Estanterias de bodega 4
Gavetas 60
Delantal 12
Camisetas 30
Caja de papel bond 1
Sobres manilas 2
Cajas de clip (normal y mariposa) 4
Cartuchos cano 40 negro 6
Cartuchos cano 41 a color 3
Royo de sumadoras con copia 60
Esferos caja 1
Lapices normales 12
Caja de borrador 12
Cajas de grapas 12
Sobres oficio (50 unidades) 4
Grapadoras

Perforadora

Carpetas archivadoras 25
Programa contable 1

Fuente: Elaboracién propia.

* Retroalimentacion y control.

Las principales vias de retroalimentacion y control con respecto a los objetivos
de la organizacion, son reuniones mensuales para el establecimiento de metas y
objetivos, ademas reuniones semanales para reportar las ventas y su control,

capacitaciéon al personal para potencializar sus habilidades y mejorar su
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desempeiio laboral, también se elaboran informes detallados sobre el mercado

para un posible aumento en la capacidad productiva del negocio.

+ Estabilidad

El comisariato se ha mantenido a lo largo del tiempo desarrollandose
continuamente y posesionandose en el mercado del cantén Bolivar, cubriendo
las necesidades de sus clientes y consumidores, ofreciendo productos de

calidad, convirtiéndose en una empresa sélida y rentable.

* Flexibilidad

Esta organizacion es considerada flexible porque se ha adaptado a los cambios
politicos, tecnologicos, naturales que se han presentado durante los afos,
ademas busca incorporar nuevas lineas de productos en su cartera, empezando
en sus inicios solo con vivieres, ahora se expande con lineas de bazar, ropa,

calzado, juguetes entre otros.

« Jerarquia.

En la figura 4.3 se muestra el organigrama del comisariato “Cleymer”.

ADMINISTRADOR

Departamento Departamento Servicios
Contable Comercial/ ventas Generales
Area de Servicios
Contador L. Area de ventas
abastecimiento Generales
Bodeguero/ . .
Cajeros Guardia

Perchero

Figura 4.3. Organigrama del comisariato “Cleymer”.
Fuente: Elaboracién propia.
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4.2. SELECCION DEL EQUIPO DE TRABAJO DE EVALUACION DE
LAS VARIABLES DE CO.

Para la seleccion del equipo de expertos se tomé6 de referencia a los criterios
emitidos por Negrin (2003), donde se asigna un valor a los candidatos a partir

de fuentes de argumentacion como se detalla a contiuacion:

Levantamiento de informacién de los candidatos por medio de un perfil de

caracteristicas en relacion con la investigacion (ver anexo 1).

Luego se determind el coeficiente de conocimiento (kc), que es el nivel de
conocimiento que tiene el experto sobre la temética que se aborda, el cual se
calculé mediante la autoevaluacion del propio candidato en una escala del O al
10 y multiplicado por 0.1 obteniendo los siguientes resultados detallados en el
cuadro 4.2.

Cuadro 4.2. Kc coeficiente de conocimiento 1-10.

Expl Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 Exp6 =P
CONOCIMIENTO DEL EXPERTO 7

Administracion Organizacional 7 9 9 9 9 7 10
Talento Humano en la organizacion 7 10 9 8 9 9 9
Comportamiento Organizacional 8 8 10 9 9 8 8
Cultura Organizacional 9 7 9 9 9 8 7
Estructura Organizacional 8 9 9 8 6 7 7
Aprendizaje Organizacional 9 8 9 9 9 8 8
Clima Organizacional 7 8 9 8 10 9 10
Desempefio laboral 8 10 9 9 9 8 7
Satisfaccion laboral 8 8 9 7 9 8 9
Conocimientos de los procesos
administrativos de la empresa 7 8 8 9 9 8 9

Fuente: Elaboracién propia.
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Ademas de la determinacion del coeficiente de argumentacion ( ka ) a partir de

un cuestionario donde los candidatos expertos marcaron el grado de influencia

respecto a los items consultados obteniendo los resultados que se detallan en

el cuadro 4.3.

Cuadro 4.3. Ka Coeficiente de argumentacion

FUENTES DE ARGUMENTACION

Analisis técnicos realizados por usted

Su experiencia propia

Trabajos de autores nacionales

Trabajos de autores extranjeros

Su propio conocimiento del estado del tema
en el exterior

Su intuicién

Exp
1 2 3 4 5 6 7

Exp Exp Exp Exp Exp Exp

o4 04 04 03 03 04 04

0,3 04 04 0,3 0,4 0,4 0,4
0,02 0,023 0,024 0,024 0,023 0,024 0,024
0,024 0,024 0,024 0,025 0,025 0,025 0,024

0,023 0,024 0,024 0,025 0,025 0,023 0,025

0,023 0,025 0,025 0,024 0,025 0,024 0,024

TOTAL

0,8 o9 09 08 08 09 09

Fuente: Elaboracion propia.

Con la informacion obtenida se calculd el coeficiente de competencia (K).

Se seleccionaron a los 7 expertos por tener el indice de k con una

puntuacion igual o superior a 0,7 establecido como un estandar aceptable

como muestra el cuadro 4.4.

Cuadro 4.4. Expertos selecciones

EXPERTOS

Sumatoria
Ka+kc/2

Experto 1
Experto 2
Experto 3
Experto 4
Experto 5
Experto 6

Experto 7

0.8

0.9

0.9

0.9

0.9

0.9

0.9

Fuente: Elaboracion propia.
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4.3. SELECCION Y EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL CO A
ESTUDIAR EN EL NIVEL ORGANIZACIONAL.

Para la seleccion y evaluacion de las variables del C.O. se inicio con la aplicacion
de la técnica Kendall con la ayuda de de Microsoft Excel para la priorizacion y
obtencién de los pesos de los factores establecidos por Negrin et al (2011)

siguiendo los siguientes pasos:

* Llevar a la tabla el resultado de la votacion de cada experto
(considerando desde el numero 1 como mas importante, es decir de
forma ascendente 2,3,4 hasta el nimero 6 de acuerdo al grado de
importancia de las variables que ellos consideren)

* Sumatoria de todos los valores por fila

» Célculo de sumatoria de la columna de los totales de las filas

» Calculo del factor de comparacioén (T), dividiendo ) ai para el numero
de variables

* Célculo de 0O, restando (T) y ai

+ Determinacion de A*2 y se halla la sumatoria al final de la columna

» Calculo del peso de cada factor dividiendo la sumatoria de A"2 para

A2 de cada factor como muestra el cuadro 4.5.

Cuadro 4.5. Aplicacion de Kendall para la importancia de los factores.

ATRIBUTOS EXPERTOS AL A AM2

E E E E E E E PESO

1 2 3 4 5 6 7
Impacto en la produccion y rentabilidad de la organizacion 2 1 1 1 2 1 2 10 15 225 0,34
Implicacion de las capacitaciones el desempefo del talento humano 1 2 3 2 3 3 1 15 10 100 0,15
Influencia en las practicas internas de la organizacion 3 4 2 3 1 2 4 19 -6 36 0,05
Posibilidad de solucién a corto plazo 5 3 4 6 6 4 & 33 8 64 0,10
Bajo costo en la mejora de la variable 4 5 5 4 5 6 4 33 8 64 0,10
Nivel de influencia de la mejora de la variable en las otras variables 6 6 6 5 4 5 6 38 13 169 0,26
Formulas 148 658 1,00

Fuente: Elaboracién propia.

Al aplicar el coeficiente de Kendall, el cual dio como resultado 0.8, se determiné

gue existe un adecuado nivel de concordancia entre los criterios de expertos.
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4.4. APLICACION DE PONDERACION DE FACTORES PARA LA
SELECCION DE LAS VARIABLES MAS SIGNIFICATIVAS PARA LA
EVALUACION DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Se tiene como informacion de entrada para este método las 10 variables
mas significativas del Comportamiento Organizacional a nivel individual en
la empresa objeto de estudio, el grupo de expertos realiz6 la puntuacién de
cada una de las variables (en escala de 20 a 100), tomando de referencia
a lo propuesto por Ocampo (2016) donde: 100 indica un comportamiento
excelente, 80 bueno, 60 regular, 40 mal y 20 muy mal. Luego se realizé la
multiplicacion de cada puntuacién por el peso especifico de cada factor,
para posteriormente realizar la suma por columnas hasta obtener la

puntuacion total ponderada para cada variable como muestra la tabla 4.6.
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Cuadro 4.6. Aplicacién de ponderacion de factores para la seleccién de las variables.

Factores Peso Motivacion Aprendizaje Capacitacion Compro- Actitudes Comunicacion Productividad Satisfaccién Condiciones Liderazgo
miso Laboral de trabajo

34 20,4 13.6 27,2 20,4 20,4 27,2 27,2
15 12 12 12 15 9 12 12
3 5 6 5 4 3 4 4
8 6 8 6 6 6 8 10
6 8 6 6 8 6 8 6
20,8 20,8 20,8 26 20,8 26 26 20,8
TOTAL 86,8 72,2 63,4 82,2 74,2 70,4 85,2 80

Fuente: Elaboracién propia.
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Una vez realizados los calculos antes planteados, se identifican como las
variables a evaluar mas significativas en base a su mayor puntuacion: motivacion,

capacitacion, condiciones de trabajo, comunicacion y liderazgo.

4.5. ESTRUCTURACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION
DEL DESEMPENO DE LAS VARIABLES DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Para la evaluacion de las variables del Comportamiento Organizacional a nivel
individual en el comisariato Cleymer se disefié un instrumento de evaluacion el

gue se detalla a continuacion:

Esta conformado por 5 variables del Comportamiento Organizacional a nivel
individual, que se evaluaran por medio de un cuestionario conformado por 25

preguntas, 5 preguntas que evaluan a cada variable (Ver anexo 2).

Para verificar su cumplimiento de establecié los siguientes rangos que van desde
‘nunca” hasta “siempre” puntuadas desde 1 hasta 5, ademas las puntuaciones
de los indicadores seran los que se detallen en el siguiente cuadro

4.7.

Cuadro 4.7. Ponderacion del instrumento de evaluacion.

Variables Puntuaciones Puntajes en % Indicadores
Motivacion Nunca (1) 81-100 Nivel alto
Capacitacion Casi nunca (2) 66 a 80 Nivel medio
alto
Condiciones de trabajo Algunas veces (3) 41 a 65 Nivel medio
Comunicacién Casi siempre (4) 21a40 Nivel medio
bajo
Liderazgo Siempre (5) 0aZ20 Nivel bajo

Fuente: Elaboracion propia.
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FASE 2: APLICACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DE LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL EN EL COMISARIATO DE
PRODUCTOS MASIVO CLEYMER.

Se aplicaron las encuestas dirigidas a los trabajadores del comisariato de

productos masivo “CLEYMER” obteniendo los siguientes resultados:

Condiciones de trabajo

100%
80%
60%

40%

20%
0%

Grafico 4.1. Representacion grafica de la variable condiciones de trabajo.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en el gréafico 4.1 el resultado de la variable condiciones de
trabajo, fue de un nivel alto con el 88%, reflejando que los materiales, equipos,
herramientas, espacio fisico, luz, temperatura y ruido son adecuados para que
los trabajadores puedan ejercer correctamente sus tareas laborales, ademas
otros las instalaciones para uso del personal como bafios, comedores entre otros,

se encuentran en buen estado.
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Motivacion

100%

80%

60%

40%

20%
0%

Grafico 4.2. Representacion grafica de la variable Motivacion.
Fuente: Elaboracion propia.

La evaluacién de la motivacion en el comisariato (Gréafico 4.2). fue del 80%,
cumpliéndose en un nivel medio alto, evidenciando que los trabajadores estan
satisfechos con su labor en la empresa, ademas existe reconocimiento adecuado
a la funcion que desempefia, aunque los items menos puntuados fueron las
oportunidades de crecimiento econdmico y profesional por parte de la
organizacion e incentivos financieros y no financieros por consecucion de

objetivos.

Capacitacion

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Grafico 4.3. Representacion grafica de la variable capacitacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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Con lo que respecta la variable capacitacion, el resultado obtenido con la
evaluacion dirigida a los trabajadores, fue de un nivel medio alto con el 78%,
reflejando que cuando se realizan cambios en los sistemas o procesos se brinda
capacitaciéon, aunque entre los items menos puntuados se encuentra la

constancia de cursos y entrenamientos brindados por el comisariato.

Liderazgo

100%

80%

60%

40%

20%
0%

Grafico 4.4. Representacion grafica de la variable Liderazgo.
Fuente: Elaboracién propia.

Como se observa (Gréfico 4.4) el liderazgo en el comisariato se cumple en un
nivel alto con un 85 % evidenciando que el negocio trata de emplear las opiniones
de todos los trabajadores, ademas pueden desarrollar su creatividad con ideas
para el mejoramiento constante de la organizacion, y existe constante apoyo por

parte del jefe superior.
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Comtuinicacion

/\

100%
80%
60%
40%

20%

0%

Grafico 4.5. Representacion grafica de la variable comunicacion.
Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la evaluacion de la comunicacion en el comisario “CLEYMER”
fueron de un nivel alto con el 84%. Los trabajadores reciben la informacion
necesaria para realizar correctamente sus labores, ademas se mantienen
informados sobre el cambio o acontecimientos que ocurren en el negocio y se

realizan constantes reuniones donde participan todos los miembros de la
organizacion.

Variables del C.O evaluadas

100%

90% 7

80%

70%

60%

88%

<o 7 88% — 85 85% 84%
40%

30%

20%

Condiciones de Motivacién  Capacitacion  Liderazgo Comunicacion
Trabajo

Grafico 4.6. Representacion grafica de las variables del C.O evaluadas en el comisariato Cleymer.
Fuente: Elaboracion propia.

Con la evaluacion de las variables del comportamiento Organizacional en el

comisariato de productos masivo “CLEYMER”., se obtuvo como resultado que las
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condiciones de trabajo, liderazgo, y comunicacién fueron los mejores puntuados
con el 88, 85y 84 % respectivamente con un nivel alto, mientras los de menores
puntajes fueron la motivacién con un 80% y capacitacion con el 78% con un nivel
medio alto ,con estos datos se pudo determinar que todas las variables evaluadas

alcanzan un estandar de satisfactorio.

FASE 3: PROPONER UN PLAN DE ACCION QUE CONTRIBUYA A LA
SOLUCION DE LAS INSUFICIENCIAS DETECTADAS MEDIANTE LA
EVALUACION DE LAS VARIABLES A NIVEL INDIVIDUAL EN LA
ORGANIZACION OBJETO DE ESTUDIO.

Los resultados de las variables del Comportamiento Organizacional a nivel
individual en el comisariato “Cleymer” fueron satisfactorios, porque todos
obtuvieron calificacibn de medio y alto, pero para realizar el plan acciones se
tomaron en cuenta los items de las variables menos puntuadas para su contribuir

a su fortalecimiento como se demuestra en el cuadro 4.8

Cuadro 4.8. Variables seleccionadas para su fortalecimiento.
Variable Puntaje items a fortalecer

Entrenamientos, cursos y capacitaciones
Capacitacion 78% constantes

Capacitaciones dirigidas para el logro de
objetivos laborales.

Oportunidades de crecimiento econémico y
Motivacion 80% profesional

Sistemas de recompensas econémicasy no

econdmicas a los trabajadores

Informacién y retroalimentacién entre los
Comunicacién 84% diferentes niveles jerarquicos del comisariato.

Apertura hacia los trabajadores para
Liderazgo 85% mocionar opiniones e ideas para resolver
problemas en el negocio.
Suficiente espacio para los trabajares al
Condiciones de trabajo 88% momento de realizar las tareas.
Fuente: Elaboracion propia.

Para fortalecer de las variables del C.O a nivel individual en el comisariato

“‘“CLEYMER” Se procede a elaboracién de un plan de accion por medio de la
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matriz 5w+1h tomando de referencia a Carreiio et al., (2012) implementando
acciones de mejora, actividades, responsables, tiempo de ejecucion e indicador

de cumplimiento como se detalla en el cuadro 4.9.



Cuadro 4.9. Plan de accion de las variables del C.O en el comisariato “CLEYMER”.

Accién a mediano plazo: Durante uno a tres afios

Unidad Administrativa Responsable: Gerente

PLAN DE ACCION

43

Justificativo (WHY): Fortalecer de las variables del C.O a nivel individual en el comisariato “CLEYMER” para contribuir a la mejora del rendimiento

laboral.
Variables Actividades de Quien Cuando Donde Como Indicador de
fortalecimiento (WHO) (WHEN) (WHERE) (HOW) cumplimiento
(WHAT)
Entrenamientos, cursos | Semestral Disefiar un programa de capacitacion
capacitaciones constantes. continua dirigida a los empleados, con
la finalidad de mejorar sus habilidades
Gerente Comisariato | y competitividad Nimero de Empleados
Capacitacion CLEYMER con indice de
Capacitaciones  dirigidas Realizar constantes capacitaciones a | desempefio laboral alto
para el logro de objetivos Trimestral los trabajadores sobre las actividades
laborales. laborales que realizan o si existen
cambios en los procesos.
Oportunidades  de Crear programas de asensos Porcentaje de satisfaccion
crecimiento econdmico Anual laborales para los trabajadores en de trabajadores
y profesional base a la experiencia y desarrollo
Motivacion profesional obtenido en los afios de
Sistemas de recompensas servicio.
economicas y no Gerente Comisariato
econodmicas a los CLEYMER Creacion de un programa de
trabajadores Incentivos (Bonos, tardes libres,
Mensual Cupones de descuentos para
trabajadores, reconocimiento por
méritos).
Comunicacién Informacién y Semanal Comisariato Mantener una constante |Porcentaje de
retroalimentacion entre los CLEYMER retroalimentacion  entre  gerente, |satisfaccion de
diferentes niveles supervisores y trabajadores [trabajadores por

jerarquicos del comisariato.

realizando reuniones semanales para
explicarles la situacion actual o
cambios en el negocio.

informacion recibida por
parte de supervisor y

gerente.
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realizar las tareas.

Apertura hacia los Realizar reuniones constantes u | Porcentaje de
trabajadores para mocionar utilizar (lluvias de ideas) entre los | aplicacién de ideas por
Liderazgo opiniones e ideas para Comisariato co!aporadores, donde expresen sus parte. de los
resolver problemas en el Gerent s | CLEYMER opiniones para corregir algin | trabajadores para el
negocio. suergpviesores emana problema encontrado en las | mejoramiento del
P actividades diarias del comisariato. comisariato Cleymer
Condiciones de trabajo | Suficiente espacio para los Comisariato Ubicar los espacios de manera | Porcentaje de
trabajares al momento de | Gerente Semestral CLEYMER estratégicas que permita el correcto | satisfaccion de

desempefio del trabajo.

trabajadores en sitio de
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La identificacion de las variables del Comportamiento Organizacional a nivel individual
gue mayor relevancia tuvieron en el Comisariato Cleymer fueron motivacioén, liderazgo,
condiciones de trabajo, comunicacion y capacitacion, las mismas que fueron seleccionadas

por un grupo de expertos por medio de la técnica ponderacion de factores.

Con la evaluacién de las variables del comportamiento Organizacional en el Comisariato
Cleymer, se obtuvo como resultado que las condiciones de trabajo, liderazgo, y
comunicacion fueron las mejores puntuados con el 88, 85 y 84 % respectivamente con un
nivel alto, mientras los de menores puntajes fueron la motivacion con un 80% y capacitacion
con el 78% con un nivel medio alto, con estos datos se pudo determinar que todas las

variables evaluadas alcanzan un estandar de satisfactorio.

Para contribuir al fortalecimiento de las variables del Comportamiento Organizacional
evaluadas en el Comisariato Cleymer, se hace la propuesta de un plan de acciones,
mediante la metodologia de 5w+1h donde se establecen las acciones de mejora,

actividades, responsables, tiempo de ejecucion e indicador de cumplimiento
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RECOMENDACIONES

Monitorear de forma periddica las variables del Comportamiento
Organizacional en la empresa objeto de estudio, para tomar medidas

correctivas a los problemas a presentarse.

Ampliar la aplicacion del instrumento de evaluacion, para evaluar otras
variables, permitiendo identificar el estado actual del Comportamiento
Organizacional de forma integral, en el Comisariato Cleymer.

Aplicar las acciones de mejoras propuestas para contribuir en
potencializar el desempeiio individual del Comportamiento Organizacional
en la empresa objeto de estudio, mejorando la productividad y rendimiento

laboral.
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Perfil de caractetisticas de los candidatos a expertos.
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Perfil del
experto

Nombre:

Profesion:

Afos de

experiencia

Direccién
laboral:

Teléfono
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Cuestionario de preguntas aplicadas a los trabajadores del comisariato Cleymer.

CONDICIONES DE TRABAJO

1. ¢Elequipo, herramientas y materiales de que dispongo, son adecuados para realizar mi trabajo?

|:] Siempre |:] Casi nunca
|:] Casi siempre |:] Nunca

|:] Algunas veces

2. ;Elespacio fisico en que laboro es satisfactorio?

|:] Siempre |:| Casi nunca
I:I Casi siempre I:] Nunca

|:| Algunas veces

3. ¢Las cantidades de luz, calor, ruido en mi area de trabajo son adecuadas?

|:] Siempre |:] Casi nunca
I:] Casi siempre |:] Nunca

[ ] Agunas veces
4. ;Las instalaciones para uso del personal, tales como bafios, comedor, etc. Son adecuadas?

|:] Siempre I:] Casi nunca
|:] Casi siempre |:| Nunca

|:] Algunas veces

5. ¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?

|:] Siempre |:| Casi nunca
|:] Casi siempre |:] Nunca

|:] Algunas veces

MOTIVACION

6. ¢ Estoy satisfecho con mi trabajo actual?

|:| Siempre I:] Casinunca
|:| Casi siempre |:| Nunca

|:| Algunas veces
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7. ¢ Elreconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le tiene a otros(as) profesionales
es el adecuado a la funcién que desempefio?

|:| Siempre |:| Casi nunca
I:] Casi siempre I:I Nunca

|:| Algunas veces

8. ¢Laempresa, me proporciona oportunidades de crecimiento econémicoy profesional?

I:] Siempre |:] Casi nunca
I:] Casi siempre I:] Nunca

[ | Agunas veces

9. ;Recibo algln incentivo por parte de la empresa (comisién, felicitacion, otros), cuando hago un trabajo
bien hecho?

I:] Siempre I:I Casi nunca
I:] Casi siempre I:] Nunca

|:] Algunas veces

10. ¢ Considero que los trabajos que desempefio estan de acuerdo con mis capacidades?

|:| Siempre |:| Casi nunca
I:] Casi siempre |:| Nunca

[ | Aigunas veces

CAPACITACION

11. ¢ Cuando se realizan cambios en los sistemas o procesos, se nos brinda el entrenamiento y capacitacion
requerida?

I:] Siempre I:] Casi nunca
|:| Casi siempre I:] Nunca

|:] Algunas veces

12. ¢ Existe capacitacion que, ayude a conocer y adaptarse a la cultura de la empresa?

|:| Siempre |:| Casi nunca
I:] Casi siempre |:| Nunca

|:] Algunas veces
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13. ¢Los programas de capacitacién y desarrollo estan dirigidos al personal que lo requiere para el logro de
los objetivos?
|:| Siempre I:] Casi nunca
I:I Casi siempre I:I Nunca
|:| Algunas veces
14. ;Se brindan suficientes cursos y entrenamiento al personal?
|:| Siempre I:] Casi nunca
I:I Casi siempre I:I Nunca
|:| Algunas veces
15. ¢ Considero que mis compaiieros necesitan capacitacion en ciertas areas importantes para este trabajo?
|:] Siempre I:] Casi nunca
I:] Casi siempre I:] Nunca
[ | Agunas veces
LIDERAZGO
16. ¢El superior inmediato de usted trata de emplear las ideas y opiniones de usted y de hacer un uso
constructivo de las mismas?
|:] Siempre |:| Casi nunca
|:] Casi siempre I:] Nunca
[ | Aigunas veces
17. ¢ Se siente libre para discutir cuestiones importantes relacionadas con sus tareas?
|:] Siempre |:| Casi nunca
|:] Casi siempre |:] Nunca
|:] Algunas veces
18. ¢Los trabajadores pueden desarrollar su creatividad con ideas que les proporcionan sus jefes?
|:| Siempre |:| Casi nunca
|:] Casi siempre |:| Nunca
|:] Algunas veces
19. ¢ Trabaja facilmente con personas con puntos de vista diferentes al suyo?

I:] Siempre I:] Casinunca
I:] Casi siempre I:] Nunca

|:] Algunas veces
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20. ¢Escucha a sus colaboradores y compafieros para apoyarles en aquello que sea necesario y asi

conseguir los objetivos de la organizacién?

|:] Siempre I:] Casi nunca
|:] Casi siempre I:] Nunca

|:] Algunas veces

21.

22.

23.

24.

25.

COMUNICACION

¢ Recibo la informacién necesaria para desarrollar correctamente mi trabajo?

|:] Siempre I:] Casi nunca
|:] Casi siempre I:] Nunca

[ | Algunas veces

¢Me convocan a juntas o reuniones de trabajo?

|:| Siempre |:| Casi nunca
|:] Casi siempre |:| Nunca

|:| Algunas veces

¢ Mi jefe nos mantiene informados de lo que ocurre en la empresa?

|:] Siempre I:] Casi nunca
I:] Casi siempre I:] Nunca

[ | Agunas veces

¢,Se me informan anticipadamente de los cambios que podrian afectar mi trabajo?

I:] Siempre I:] Casi nunca
I:] Casi siempre I:] Nunca

|:] Algunas veces

¢ Se me informa qué resultados se esperan del trabajo que me han asignado?

|:] Siempre |:| Casi nunca
I:] Casi siempre I:] Nunca

|:] Algunas veces




