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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue estudiar el Comportamiento Organizacional
para el mejoramiento del desempefio laboral en la empresa EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A., ubicada en la ciudad de Manta provincia de Manabi.
Para el desarrollo de esta investigacion se utilizé tres fases metodolégicas las
cuales fueron: Determinacion de las variables del Comportamiento Organizacional
mediante un grupo de expertos, evaluar el desempefio de las variables, donde se
realiz6 tabulacion y el analisis de los datos encontrados, y como tercera fase la
correlacion de las variables del comportamiento organizacion donde se identifico la
repercusion que tenian entre si, ademas en esta fase se realiz6 la propuesta de
una plan de mejora para contribuir en potencializar las deficiencias detectadas con
la evaluacién, Como resultado se obtuvo que en la empresa, la motivacion se
cumple en un nivel regular, porque existe pocas oportunidades de crecimiento
econOmica y profesional, la variable satisfaccién en el trabajo en un nivel alto,
demostrando que los trabajadores se sienten satisfechos en las labores que
realizan, con respecto al trabajo en equipo el cumplimiento regular, porque todos
los integrantes del equipo de trabajo se involucran en alcanzar las metas de forma
parcial, ademas el liderazgo y comunicacién la puntuaciéon fue de regular, mientras
gue para la cultura organizacional el grado de cumplimiento es alto. Se concluye
que en la empresa incide la satisfaccion laboral, en cémo se mantienen motivados,
trabajan en equipo y se gestiona el liderazgo de los trabajares.

PALABRAS CLAVE

Talento humano, Correlacion, satisfaccion laboral, motivacion
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ABSTRACT

The objective of this research was to study the Organizational Behavior for the
improvement of work performance in EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A,,
located in the city of Manta province of Manabi. For the development of this
research, three methodological phases were used, which were: Determination of
the variables of Organizational Behavior through a group of experts, evaluating the
performance of the variables, where tabulation and analysis of the data found were
performed, and as a third phase the correlation of the variables of the
organizational behavior where the impact that they had among each other was
identified, in addition in this phase the proposal of an improvement plan was made
to contribute in potentiating the deficiencies detected with the evaluation, As a
result it was obtained that in the company, the motivation is met on a regular level,
because there are few opportunities for economic and professional growth, the
variable job satisfaction at a high level, demonstrating that workers feel satisfied in
the work they do, with respect to work in Compliance team is of high standard,
because all the | Members of the work team are involved in achieving the goals, in
addition the leadership score was regular, while for communication and
organizational culture the degree of compliance is high. It is concluded that work
satisfaction affects the company, how they stay motivated, work as a team and
manage the leadership of the workers.

KEY WORDS

Human talent, Correlation, job satisfaction, motivation



CAPITULO I. ANTECEDENTES
1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Segun Delfin y Acosta (2016) “El crecimiento econdmico es el objetivo de toda
empresa lucrativa, y que este crecimiento sea sostenible debe ser prioridad del
empresario. Esta sostenibilidad se puede lograr con la sinergia de los diferentes
conceptos que integran al desarrollo empresarial” (p.201). En la cual se logra
identificar el concepto del Comportamiento Organizacional, siendo este de gran
valor para alcanzar un desarrollo integral de la empresa, indicando la importancia
de estudiar el comportamiento interno que tienen los individuos asociados
directamente a ella, en funcién a la resolucion de conflictos propios de cada
individuo que influyen directamente en la organizacién, como agentes de cambios
en la conducta y cultura, para promover la eficiencia de sus operaciones
permitiendo mejorar el rendimiento del individuo y ha coadyuvando en la
sostenibilidad de la organizacion ademas de cumplir con los objetivos ambiciosos
de gran importancia para la empresa ayudando a su progreso dentro del mercado.

El Comportamiento Organizacional esta compuesto por varias disciplinas como:
las ciencias politicas, la psicologia y la sociologia, estas dos Ultimas permite el
estudio del comportamiento de los individuos en el entorno laboral. Segun
Fernandez (2015), para poder entender cémo funcionan las personas es
importante saber que: “La mente es el conductor de la persona, las emociones son
el motor, las motivaciones son el combustible y el sentido es la direccion donde
nos movilizamos” (p.27) Estos coeficientes existentes en el comportamiento
individual de los trabajadores es importante conocer, para estudiar el estimulo
psicosocial que lo impulsa en su desenvolvimiento diario dentro de la empresa lo

que se ve reflejado directamente en el comportamiento de la organizacion.

Segun Campos, Espinoza, Espinoza y Zambrano (2016). “El comportamiento
organizacional investiga el impacto que tienen los individuos y las estructuras
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones con la finalidad de aplicar el
conocimiento y la eficiencia en las organizaciones” (p.5). la determinacién de las
causas e influencia que tiene el comportamiento de las personas en un nivel

individual, grupal y estructural dentro de las empresas, permiten evaluar el



rendimiento laboral, de modo que establece la importancia de este estudio como
una necesidad de cardcter prioritario para la mejora continua, del mismo modo lo
afirma segun lo expuesto por Molina, Briones, y Arteaga (2016) “El estudio del
comportamiento organizacional, como eje dinamizador de la eficiencia y eficacia
en las empresas, constituye hoy en dia una reflexion de suma importancia. La
clave de una gestion acertada para el desarrollo de una empresa esta en la actitud
de las personas que participan en ella, de ahi que el comportamiento
organizacional sea una herramienta necesaria para beneficio de todo tipo de

organizaciones” (p.500).

En Ecuador las empresas catalogadas como PYMES una de sus principales
caracteristicas, es que los duefios desempefian simultaneamente el rol de gerente
y administrador, los cuales carecen de conocimiento para estudiar el
desenvolvimiento de sus trabajadores, representando un problema al desconocer
del porque la organizacion no esta cumpliendo con sus objetivos, el cual es brindar
un servicio o producto de calidad y del incumplimiento de las tareas
encomendadas al trabajador, a esto se le suma el desconocimiento total de cémo
se desarrolla el comportamiento de los individuos y grupos en la estructura de la
empresa, la misma que identifica la carencia en funcion de buscar una solucion

para los conflictos internos.

La carencia de una evaluacion del Comportamiento organizacional en este tipo de
empresas tienen un problema en comun presente en el nivel individual, mismo que
no permite lograr identificar cual de los trabajadores es fructifero para la
organizacibn y cual se caracteriza por su desmotivacién, ausentismo e
incumplimiento de sus funciones, ya que el desorden disciplinario de un individuo
siempre va afectar a otros, ademas de provocar inconformidades en un nivel
grupal, la cual es la causante de la ruptura en la estructura funcional de la
empresa. Al ver la importancia que este representa los gerentes realizan un
analisis del comportamiento de sus colaboradores, pero esta es realizada de
forma empirica e intuitiva, sin ningan caracter técnico investigativo que permita el
uso adecuado de herramientas de evaluacion para identificar las variables del

(C.O) que presenten problemas.



En la provincia de Manabi este problema reincide en las empresas dedicadas a
proveer servicios de montajes de equipos, plantas procesadoras y soldadura a las
grandes industrias. De manera semejante se encuentra la empresa “EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A.” ubicada en la ciudad de Manta, la cual carece de
una evaluacion y un continuo monitoreo de las variables del (C.O), esta carencia
resulta una tarea de gran importancia para lograr determinar si existe 0 no
situaciones desfavorables en la empresa que pueden estar manifestadas en la
falta de motivacion, desempefio, rendimiento, comunicacién y cultura de trabajo no
apropiadas en el personal, a su vez identificar los causantes del ausentismo
dentro de las horas laborables, el desligamiento de las tareas designadas y la falta
de compromiso del individuo con la empresa, lo cual causa un ambiente laboral
inadecuado para el cumplimiento de las actividades diarias, no permitiendo
alcanzar los objetivos de la organizacion. La misma que crea una inseguridad por
parte del gerente o propietario siendo este un obstaculo para el crecimiento

empresarial.

Esta problematica presentada anteriormente surge como una necesidad por parte
de la empresa, para la busqueda de una solucion que permita identificar
situaciones desfavorables y a su vez mejorar el procedimiento actual de la
evaluacion del rendimiento organizacional dentro de su estructura funcional. Como

premisa antes de la investigacion se plantea la siguiente interrogante:

¢Como el estudio del Comportamiento Organizacional contribuird a mejorar el
desemperio organizacional de la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.?

1.2. JUSTIFICACION

Segun Pérez (2016) establece que “Es necesario identificar el comportamiento de
las personas dentro de la institucién, con el objetivo establecer patrones de
comportamiento en la organizaciéon, con el fin de fortalecer el clima laboral, la
conducta organizacional, y cumplimiento de metas” (p.22) por tal razén el enfoque
social que plantea la investigacion esta dirigida con la intencion de ayudar a los
trabajadores(as) y a la empresa, permitiéendoles mejorar las condiciones de
trabajo, en su desarrollo productivo para lograr la optimizacion del rendimiento de

la empresa dando paso a nuevas metas en el mercado de servicios de montajes



de equipos, plantas procesadoras y soldaduras industriales permitiendo
incrementar nuevas plazas de trabajo brindado de esta forma beneficios a la

sociedad.

El beneficio econdmico que generara el presente estudio serd para el propietario
de la empresa al brindarle informacién y establecer herramientas de evaluacion
ahorrandose el costo que tiene al contratar un evaluador externo para realizar esta
accion, de igual manera la investigacion permitira implementar un plan de accién
gue se ajuste a las necesidades y recursos con la que cuenta la empresa, el cual
generara mayores ganancias, gracias a la mejora del rendimiento productivo
laboral Segun Molina, et al. (2016) “El logro de un adecuado comportamiento
organizacional constituye el instrumento por excelencia para alcanzar mayores

niveles de eficiencia y eficacia en las empresas” (p.151).

Dentro de la definicién de estudio segun Choque y Zanga (2011) “Es la fase del
aprendizaje formal por medio del cual el individuo trata de incorporar nuevos
conocimientos, establecer nuevos habitos y perfeccionar nuevas habilidades en
forma eficiente para que le sea util en la vida” (p. 6). La intencién establecida en la
presente investigacion es contribuir a los esquemas teodricos y cientificos ya
establecidos dentro de la disciplina del Comportamiento Organizacional, como
apoyo referencial, presentadas en cada una de sus fases establecidas en un
orden légico en el procedimiento para la ejecucion de este estudio a futuras
investigaciones similares, de una ideologia o ciencia de caracter prioritario
esencial en las empresas en funcién de maximizar el potencial de sus trabajadores
en las organizaciones para su eficiencia y eficacia Lo cual coincide por lo
expuesto segun Sanchez y Calderén (2012) “Que, a través del tiempo, en las
organizaciones cada vez ha venido tomando mas fuerza la idea de que el factor
clave que determina su éxito es la forma en que aprovechan el trabajo de sus

empleados, y que éstos son un recurso sumamente valioso” (p. 56-57).



1.3. OBJETIVO GENERAL.

Estudiar el Comportamiento Organizacional para el mejoramiento del desemperio
laboral en la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

1.3.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Determinar las variables existentes del Comportamiento Organizacional en
la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

= Evaluar el desempefio de las variables de Comportamiento Organizacional
en la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

= Correlacionar las variables del Comportamiento organizacional para el
conocimiento de la influencia que tienen en el rendimiento de la empresa
EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

1.4. IDEA A DEFENDER

El estudio del Comportamiento Organizacional (CO), permite mejorar la toma de
decisiones en la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se incluyen los principales aspectos tedricos conceptuales
y referenciales bibliograficos que estan relacionados con el estudio del
Comportamiento Organizacional en la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES
S.A. en la ciudad de Manta el cual se muestra de manera grafica en el hilo

conductor que se expresa en la figura 2.1

HILO CONDUCTOR DEL MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

FUNDAMENTOS TEGRICOS CONCEPTUALES METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION
COMPORTAMIENTO |
ORGANIZACIONAL (C.) METODOS DE EXPERTOS
| (DELPHI)
TEORIAS DEL (C.0) |
PONDERACION DE FACTORES
| (KENDALL)
IMPORTANCIA DEL (C.0)
| DIAGRAMA CAUSA Y EFECTO
(ISHIKAWA)
CARACTERISTICAS DEL (C.0)
EE D TEST PEARSON
VARIABLES DEL (C.0) s
VARIABLES INDEPENDIENTES VARIABLES DEPENDIENTES PLAN DE MEJORAS

ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A. EN LA CIUDAD DE MANTA

Figura 2. 1. Hilo Conductor de la investigacion.
Fuente: Elaboracién propia



2.1. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

En el cuadro 2.1. Se dan a conocer las diferentes teorias acerca del

Comportamiento Organizacional (CO).

Cuadro 2. 1. Comportamiento Organizacional
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
AUTOR CONCEPTO

GENESI, ROMERO Y TINEDO (2011) El comportamiento organizacional exige, para ser eficaz, una participacion
activa de los gerentes. Son ellos quienes han de determinar los objetivos,
elegir las intervenciones para lograr estos objetivos y llevar a cabo las
intervenciones. Los gerentes pueden formular sus objetivos en términos de
mejoras en la produccion, en la eficacia, en la satisfaccion, en la flexibilidad y
en el desarrollo, por separado 0 en combinacion. Los gerentes pueden poner
en practica una o mas intervenciones para el desarrollo de la organizacion en
funcién de los objetivos propuestos

AIRA (2016) El Comportamiento Organizacional brinda unos muy Utiles instrumentos para
muchos niveles de andlisis; como contribuir con los administradores a
estudiar las conductas de los individuos en una organizacion, la comprensién
de la complejidad de las relaciones interpersonales; el examen de la dindmica
de las relaciones dentro de grupos pequefios, ya sea formales e informales,
la coordinacién de esfuerzos en las relaciones intergrupales, y, hasta el
analisis de los sistemas integrales con relaciones inter organizacionales.

Mancera (2016) Es el estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la manera en que
las personas actlan dentro de las organizaciones. Se trata de una
herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo
general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones como,
por ejemplo, empresas comerciales, gobierno, escuelas y agencias de
servicios.

Robbins y Judge (2013) El Comportamiento Organizacional es un campo de estudio que investiga el
efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar
dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones.

Silvestre (2013) El Comportamiento Organizacional se manifiesta en diversas practicas de
recursos humanos como un importante predictor del éxito organizacional.
Numerosos estudios han encontrado relaciones efectivas entre climas
positivos y varias medidas de éxito organizacional, tales como retencién de
personal, productividad, satisfaccién del consumidor y rentabilidad.

Genesi (2011) resalta el rol del gerente como fragmento de suma importancia para
la eficiencia de las organizaciones gracias a la “activa intervencion en el desarrollo
de los objetivos”, por otra parte Aira (2016) aporta explicando que “el
Comportamiento Organizacional es la ciencia que brinda atiles instrumentos o
herramientas de analisis al administrador para el estudio de las conductas de los
individuos en las organizaciones”, lo mismo que es sostenido por Mancera (2016)
el cual define a este estudio como “la aplicacién de conocimientos relativos” de

modo general para determinar la conducta de las personas nombrandola como



“‘una herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo

general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones”.

Robbins y Judge (2013) indican que el estudio del (CO) investiga “el efecto que
tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones” por su parte Silvestre (2013) revela la importancia de la
practica de los “recursos humanos desarrollando varias medidas para lograr el
éxito organizacional, tales como retencion de personal, productividad, satisfaccion
del consumidor y rentabilidad” las mismas que son determinadas por la

intervencién continua del Comportamiento Organizacional”.

Por lo expuesto anteriormente Se logra determinar al Comportamiento
Organizacional como la disciplina que estudia e identifica los factores y elementos
psicomotrices de las personas, establece la relacion de los individuos en el grupo
y el grado de influencia que estos tienen en la organizacion, al mismo tiempo
emite un juicio relativo entre la relacion de los logros personales con los objetivos
empresariales, ademas permite analizar al recurso humano, los elementos y
aspectos que integran a una organizacion mediante una disciplina que aporta a la
mejora continua, estableciendo las bases para el desarrollo del capital humano
rendimiento productivo y econémico de una organizacion logrando una sinergia

entre todos sus elementos.
2.1.1. TEORIAS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Manceras (2016) determina que el comportamiento humano dentro de las
organizaciones “es impredecible debido a que es originada en necesidades y
sistemas de valores muy arraigadas en las personas. No existen formulas simples
y practicas para trabajar con la gente, ni existe una soluciéon ideal para los
problemas de la organizacién. Todo lo que se puede hacer es incrementar la
comprension y las capacidades existentes para elevar el nivel de calidad de las

relaciones humanas en el trabajo”.

El razonamiento de Manceras (2016) tiene mucho sentido al decir que “No existen
férmulas simples y practicas para trabajar con la gente”, esto se debe a que todas

las personas tienen diferentes pensamientos, capacidades, valores y actitudes que


http://revistaseguridadminera.com/gestion-seguridad/comportamiento/conociendo-la-teoria-de-los-valores/

no estas sujetas a un patron o a un orden logico, es por tal motivo que las
capacidades de los gerentes tienen que ser amplias en términos del manejo y
control del capital humano, para lo cual Manceras da a conocer las siguientes

teorias:

e TEORIA CLASICA.- La teoria clasica de las organizaciones trata casi
exclusivamente con la estructura de las organizacionales formales (es la
organizacibn basada en una division del trabajo racional, en la
diferenciacion e integracion de los participantes de acuerdo con algun
criterio establecido por aquellos que manejan el proceso decisorio,
aprobada por la direccién y comunicada a todos a través de manuales de
organizacién, de descripcion de cargos, de organigramas, de reglas y

procedimientos, etc.).

e TEORIA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA. - La transformacion y
crecimiento en las organizaciones, aunados a la elevacion de los costos y
de mano de obra, obligd a la gerencia a dedicar un esfuerzo extra para una
mayor eficiencia en la perfeccion de las técnicas de trabajo y la creacion de
normas capaces de juzgar la eficiencia del empleado con la finalidad de

aumentar la productividad dentro de la organizacion.

e TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS. - La teoria de las relaciones
humanas busca mayor flujo de comunicacién, sobresaliendo la importancia
del factor humano, permitiendo su participacién en la toma de decisiones y
en la comunicacion interna dando mas confianza a todos los miembros de
la organizacion. La intencion es realizar reuniones de trabajo mas
frecuentes con el personal de la organizacion, teniendo como consecuencia

la participaciéon de los empleados.

Existes tres teorias del Comportamiento Organizacional como son la teoria clasica
que trata de la estructura formal de la empresa, en sus niveles jerarquicos,
descripcion de cargos y procedimientos entre otros, la cual explica cual es el

impacto que tienen las buenas o malas decisiones aplicadas por los directivos
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encargados de este proceso, otra de las teoria es la administracion cientifica que
se concentra el aumento de la productividad por la busca de métodos mas
eficientes que minimicen costos, aumentando de manera gradual vy
sistematicamente la efectividad de las personas dentro de la organizacion,
ademas es la encargada de la documentacion de los procedimientos tacticos en el
esquema laboral, con el propoésito de la emision de juicios y andlisis que permitan

mejorar los procedimientos en la toma de decisiones.

La Teoria de relaciones humanas busca una comunicacion interna eficaz en la
organizaciéon con la intencién de incluir y enfatizar con su capital humano,
haciéndolo participe en sus objetivos y metas organizacionales, esta teoria busca
mejorar las capacidades de los individuos, en sus niveles de participacion con el
propoésito de incentivarlo y lograr que el compromiso del empleado esté ligado a
los objetivos de la empresa.

Para Segredo (2016) sugiere que, “Es importante mencionar la posicién de la
teoria de las relaciones humanas en la organizacion. Esta teoria propone que los
miembros de la organizacibn deciden qué funciones desempefian y como
hacerlos. Promueven el modelo de comportamiento humano basado en la
autorrealizacion, proceso por medio del cual el ser humano desarrolla
conocimientos, destrezas y habilidades individuales. Es decir, cuanto mas
satisfecho se encuentra con su organizacion, mas dispuestos estan a trabajar por
ella”. (p.4)

Para que la aplicacion de estas teorias sea fructifera para la organizaciéon
debemos tener en cuenta que debe existir un equilibrio entre las decisiones
tomadas por la gerencia y la accién o el proceso que se realiza para aplicarlas, de
igual manera el equilibrio entre recompensas de parte de la empresa hacia el
trabajador y del trabajador a la empresa por lo cual Castrillon y Blanco (2008)
indica que “Cuando se habla de las organizaciones en interaccidon se espera que
estas lleguen a un “equilibrio”; igualmente, cuando se coordinan procesos internos

subyace la busqueda de un “equilibrio” entre los elementos coordinados” (p.88). El
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cual enfatiza en la existencia del Equilibrio Organizacional (EO) como una teoria

ma&s que actla en el Comportamiento Organizacional.

Castrillon y Blanco (2008) “A partir de los motivos por los cuales cooperan las
personas, los behavioristas ven a la organizacion como un sistema equilibrado que
recibe contribuciones de los participantes, en la forma de dedicacién o de trabajo,
y que en compensacion ofrece satisfacciones” segun Chiavenato (como se cité en
Castrillon y Blanco, 2008) “Cada participante y cada grupo de participantes recibe
incentivos (recompensas) a cambio de las cuales hace contribuciones a la
organizacion”. (p.88)

Los mismos autores mencionados anteriormente acuerdan que existen tres
estimulos o incentivos que a su juicio son necesarios para mantener el Equilibrio

Organizacional en la empresa siendo estos los siguientes:

e Recompensas personales ofrecidas por la organizacién y que son resultado
directo de la realizacion de sus objetivos.

e Recompensas personales ofrecidas por la organizacion y que son resultado
de la importancia y el desarrollo de la propia organizacion.

e Recompensas personales ofrecidas por la organizacion, como son los

incentivos econdmicos y psicosociales (Castrilléon y Blanco, 2008)

Estos tres estimulos expresados por los autores, a criterio propio se le deben
sumar la contribucion del empleado a la organizacion tales como dedicacion,
entusiasmo, productividad, fidelidad, eficiencia, entre otras en funciéon de

retribucion del individuo a la organizacion

2.1.2. IMPORTANCIA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Garcia (2014) manifiesta que “la importancia del Comportamiento Organizacional
radica en que las organizaciones son sistemas sociales, si se desea trabajar en

ellas o dirigirlas, es necesario comprender su funcionamiento”.

La importancia del Comportamiento Organizacional radica en los conocimientos
gue se adquiere para lograr entender y evaluar el factor mas importante e

indispensable de las organizaciones, siendo este el desempefio del individuo en la
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organizacion segun Molina, Briones, y Arteaga (2016) “La clave de una gestion
acertada para el desarrollo de una empresa esté en la actitud de las personas que
participan en ella, de ahi que el comportamiento organizacional sea una
herramienta necesaria para beneficio de todo tipo de organizaciones, como
empresas, organismos de gobierno, escuelas y organizaciones de servicios.
Donde haya organizaciones, existe la necesidad de describir, entender, predecir y

mejorar la administracién del comportamiento humano”. (p.500)

Para Dailey (2012) determina que “Tan pronto como comience a estudiar el
comportamiento organizacional (CO), descubrira que puede aplicar de manera
inmediata lo que esta aprendiendo a los problemas que tiene que enfrentar en su
trabajo. Esto le permitira no s6lo obtener una vision mas amplia de esta disciplina
eminentemente practica, sino también encontrar formas de renovar su filosofia de
gestién, a fin de reflejar sus nuevos conocimientos sobre el CO y aplicarlos a su
trabajo. A medida que aumenten sus conocimientos y se familiarice con este tema,
le sera cada vez mas facil analizar y entender las consecuencias que tienen en el

comportamiento los problemas de indole organizacional”. (p.2)

El Comportamiento Organizacional es una disciplina esencial para influenciar el
éxito en las organizaciones, la cual es necesaria para desarrollar una sinergia
completa de todos los elementos y funciones de sus empleados correlacionados
con la direccion de sus administradores, haciendo énfasis en la cooperacion
estratégica de las acciones para alcanzar los objetivos deseados. En otras
palabras, el éxito o el fracaso de las organizaciones es un reflejo de la sinergia

entre el elemento humano y las funciones administrativas de la organizacion.
2.1.3. CARACTERISTICAS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El autor Rodriguez (2012) sefala seis caracteristicas consideradas como
principales del Comportamiento Organizacional las cuales se detallan a

continuacion:
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Naturaleza interdisciplinaria: Aplica conocimientos de las ciencias de la
conducta y de las ciencias sociales para mejorar las relaciones entre la

gente y las organizaciones.

Aceptacion de la teoria y la investigacion: Creciente por parte de los

administradores para explicar el Comportamiento Organizacional.

Se enfoca en las contingencias: Se basa en distintas situaciones de las
organizaciones para su estudio, ya que no existen una forma uUnica para

manejarlas.

Sirve para administrar a las personas en las organizaciones: Permite el

mejor entendimiento entre las personas y las organizaciones.

Estd intimamente relacionado con diversas areas de estudio: Como
teorias de las organizaciones, desarrollo organizacional y administracion de

recursos humanos.

Conocimientos de investigacion, modelos y estructuras conceptuales:
Las teorias permiten dar explicaciones de como y por qué la gente piensa,
siente y actia de una u otra forma mediante variables y relaciones

comprobadas por medio de investigacion.

Sin duda alguna las caracteristicas del Comportamiento Organizacional se basan

en el manejo de una disciplina que evoluciona a raiz de su aplicacion ya que el

(C.O) es una herramienta practica y sustancial que permite establecer un orden

l6gico en el comportamiento de la empresa, individuo, grupo y estructura, otras de

las caracteristicas al momento de ser usadas son:

Es una herramienta multidisciplinaria evolutiva para medir el grado de
oportunidades basadas en el rendimiento en tres niveles “Individual, Grupal
y Organizacional.

Conduce a los administradores en la toma de decisiones orientadas al
riesgo emitido por un comportamiento no deseado en la empresa.

Emite resultados mediante la utilizacion de herramientas y procesos

sistemaéticos de analisis.
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2.1.4. NIVELES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Ascencio (2011) manifiesta que el estudio del Comportamiento Organizacional

propone que hay tres planos de analisis, que se detallaran a continuacion:

e Macroperspectiva del C.O: Se refiere al comportamiento del sistema
organizacional como un todo, se basa en liderar, planear decisiones,

manejar los conflictos y coordinar actividades.

e Perspectiva intermedia del C.O: Trata sobre el comportamiento de los
grupos Yy los equipos de la organizacion, se enfocan en el comportamiento

de las personas que trabajan en grupos o en equipos.

e Microperspectiva del C.O: Analiza el comportamiento del individuo que
trabaja solo en la organizacion, las investigaciones se concentran en los

efectos de aptitudes tienen en la productividad de las personas.

Porras (2014) reconoce que “las organizaciones son sistemas socialesy que
las relaciones entre las personas y los grupos de trabajo en el interior de
una organizacion generan expectativas sobre el comportamiento personal y
gue ademas el comportamiento de la una persona en una determinad
situacion laboral incluye la interaccion de sus caracteristicas personales con la
de la situacion que afronta. Entonces podemos concluir que los niveles de estudio
del comportamiento organizacional van de lo individual, pasan por lo grupal y

terminas en lo organizacional”. (p. 2-3).

Para Blequett (2012) el estudio del CO, la literatura especializada recomienda el
siguiente modelo basico, que atiende a tres niveles de andlisis: individual, el cual
consiste en la comprension y direccién del comportamiento individual. De grupo
atiende a la comprension y direccion de grupos y procesos sociales y el
organizacional radica en la comprension y direccion de procesos y problemas

organizativos.
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Figura 2. 1. Niveles del Comportamiento Organizacional.

Medio Ambiente

Nivel

i Organizacional -

- Nivel \\

b _|'f MNiv el

. \ Individual B

Fuente: Blequett (2012)

Estos tres niveles de analisis que van desde una perspectiva micro a una
perspectiva macro, bajo la consideracion de la organizacién como sistema abierto,
esto nos lleva al conocimiento de como actuan, para entender el comportamiento
de la organizacion. En primer lugar, los individuos con sus caracteristicas propias,
luego el grupo y al final llegaremos al nivel del sistema organizacional donde se
uniran los niveles anteriores como un sistema Unico. Es una herramienta
sumamente Util en los estudios de Comportamiento Organizacional, la gran virtud
de dicho modelo radica, en que en la medida que se logra interrelacionar el
conjunto de las variables en cada uno de los niveles, se tiene certeza de la
manifestacion de estas en los resultados humanos, que es lo que persigue toda

organizacién sea esta publica o privada (Blequett, 2012).

Los tres niveles del comportamiento organizacional buscan analizar y evaluar toda
la organizacion, sin embargo esta se realiza dividida por funciones dentro del
sistema organizacional, desde las funciones administrativas encargadas de la
gerencia en la toma de decision y procesos, en un nivel intermedio permitiendo
evaluar el trabajo en equipo, ademas la investigacion integral individual de cada
miembro de la institucion en relacion a las capacidades, destrezas, habilidades
cualitativas entre otras que forman parte del perfil del individuo, hay que insistir

gue el elemento de mayor importancia radica en el nivel individual en el cual el


https://www.gestiopolis.com/conducta-organizacional/
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punto de inicio es la eficiencia y eficacia la cual motiva a que los otros niveles
aumenten su rendimiento con el propdsito de alcanzar los objetivos y metas

institucionales.

2.1.5. VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Para poder definir el concepto en cuanto nos referimos a las variables del
Comportamiento Organizacional debemos tomar como referencia lo manifestado
por Sanchez (2014) dentro de su investigacion “Gestion y psicologia en empresas
y organizaciones” donde expresa que “Las culturas difieren en diversas variables
que influyen en dimensiones psicoldgicas basicas de las personas de forma
directa e indirecta (moderando la relaciones entre dichas dimensiones)”. (p29)

Estas dimensiones determinadas por Sanchez son cinco:

1. La orientacion temporal: “no todas las culturas tienen la misma
concepcion del tiempo. Esto es muy importante, y tienen implicaciones para
la gestion empresarial, porque la orientacion temporal es uno de los
determinantes fundamentales de la actitud hacia el cambio...”

2. Las actitudes, los valores y el autoconcepto (concepto que la persona
tiene de si misma): “en el autoconcepto de la persona influye su sentido de
pertenencia, su estatus o posicion (Standing) y su reputacion social...”

3. La experiencia y expresion emocionales: “la cultura influye en la
experiencia emocional porque determina el tipo de interaccién social...”

4. Las creencias sobre la capacidad para controlar el ambiente y la
resistencia al cambio: “la cultura influye en el tipo de afrontamiento de las
situaciones, que puede ser primario o secundario. El primario consiste en
tratar de modificar el entorno, mientras que mediante el secundario se
intenta cambiar internamente (automodificarse)...”

5. El tipo de comunicacién que priorizan: “en algunas culturas los aspectos
no verbales de la comunicacion son fundamentales, mientras que en otras

lo son los aspectos verbales...” (p30)

Por otra parte, Ander y Egg, (como se cito en Del Rio, 2011) determina que “las
variables son caracteristicas observables o aspectos discernibles en un objeto de

estudio, que puede adoptar diferentes valores”. (p.21)
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A la luz de estos postulados podemos interpretar que la naturaleza de las
variables del Comportamiento Organizacional, esté intrinsecamente plasmadas en
la cultura de las personas, donde basicamente estan influenciadas por un modelo
de comportamiento basadas en patrones de conducta, valores, actitudes,

impulsos, entre otras.

2.25.1. VARIABLES INDEPENDIENTES

Segun Nafia (2017) “El modelo convencional del CO utilizado por la mayoria de
los autores incluye tres niveles de analisis: el individual, el grupal y el
organizacional, los cuales tienen grados crecientes de complejidad y cada uno se
elabora a partir del nivel anterior; es decir, se superponen como si fueran bloques
de construccion dinadmicos e interactivos. Los tres niveles funcionan como

variables independientes del CO”.

Chiavenato (2009) define que las variables independientes del CO se pueden
clasificar en: nivel individual, nivel grupal, nivel organizacional. Estas son

explicadas a continuacion:

e Variables a nivel individual: son aquellas que se derivan de las
caracteristicas de las personas que trabajan en la organizacion, como la
personalidad, la historia personal, el grado de estudios, las competencias,
los valores y las actitudes, sin dejar a un lado aspectos como la percepcion,

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

Fernandez (2011) indica que las variables individuales “Son variables como las
caracteristicas biograficas, emociones, percepcion, personalidad, aprendizaje,
motivacion y valores de las personas que trabajan dentro de una organizacion y

que afectan a las variables dependientes”.

Para Teran et al. (2017) dentro de su investigacién en el “Diagnéstico de las
variables del comportamiento organizacional en farmacias de Sangolqui, Ecuador”

determina ocho variables independientes a nivel individual las cuales son:
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Caracteristicas personales o biograficas: Relacionadas con la edad,
género y estado civil de los empleados, con gran importancia para el
cumplimiento de las metas de las farmacias.

Caracteristicas de personalidad: Rasgos duraderos que describen el
comportamiento de los empleados con incidencia en el comportamiento
organizacional, en lo fundamental, grado en que la gente cree que es duefia
de su propio destino (sitio de control); grado en que un individuo es
pragmatico, mantiene una distancia emocional y cree que los fines justifican
los medios (maquiavelismo); grado de gusto o disgusto que los individuos
sienten por ellos mismos (autoestima) y la capacidad de un individuo para
ajustar su comportamiento a factores externos o situacionales (autocontrol).
Valores y actitudes: Los valores son convicciones basicas de que un
modo especifico de conducta o estado final de existencia es personal o
socialmente preferible a un modo de conducta o estado final de existencia
opuesto o inverso. Las actitudes son declaraciones evaluativas o juicios en
relacion con objetos, personas o hechos.

Niveles basicos de habilidad: Los niveles basicos de habilidad son la
intelectual (la que se requiere para desarrollar actividades mentales) y la
fisica (la que se requiere para desarrollar tareas que exigen resistencia,
destreza, fuerza y caracteristicas similares), siendo necesario la
combinacion de ambos niveles para los empleados de las farmacias.
Percepcidn: Proceso por el cual los empleados organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales con el fin de darle significado a su ambiente.

Toma individual de decisiones: Es util el conocimiento de la forma en que
los miembros de la organizacion toman decisiones para explicar y predecir
Su comportamiento.

Aprendizaje: Cualquier cambio relativamente permanente en el
comportamiento, que tiene lugar como resultado de la experiencia. Resulta
vital esta variable para el cumplimiento de la misién de la organizacion.
Motivacion: Voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las
metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual.
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Segun Chiavenato (como se cité en Nafa, 2017) “citando a los principios basicos
del comportamiento individual nace de -caracteristicas correlativas entre el
individuo y organizacién”, las mismas que se pueden comprender como variables

independientes a nivel individual siendo estas las siguientes:

1. Capacidades distintas; Durante mucho tiempo los psicélogos distinguieron
dos tipos de comportamiento: el innato, que no se puede mejorar mediante
la capacitacion, y el aprendido, que es modificable.

2. Las personas tienen necesidades diferentes y tratan de satisfacerlas;
el comportamiento humano esta motivado por diversas necesidades.

3. Las personas piensan en el futuro y eligen su comportamiento; es
evidente que las necesidades de cada individuo solo se pueden satisfacer
si se observa el comportamiento.

4. Las personas perciben su ambiente en funcion de necesidades y
experiencias pasadas; la teoria de las expectativas sefala que las
personas actian con base en su percepcion de la realidad, que les permite
comprender lo que pueden hacer y alcanzar.

5. Las personas reaccionan en forma emocional; es raro que las personas
sean neutrales ante lo que perciben o experimentan.

6. Los comportamientos y las actitudes son provocados por muchos
factores; el comportamiento depende de cada persona y el entorno en el

cual se desempenfia. (p. 23)

Las variables individuales son elementos que conforman la formalidad y
complejidad de la personalidad en diferentes modelos como: el psicoldgico, social
y motricidad del individuo, segun Rubio y Castro (2012) “todo ser humano al nacer
posee una personalidad potencial, pues tiene los elementos basicos de la misma.
Esta potencialidad comenzara a ser realidad al iniciar el desarrollo de ciertas
caracteristicas o capacidades, tales como; trabajo intelectual, creatividad, valores

éticos, entre otras”. (p.71)

e Variables a nivel grupal: son aquellas que se observan en el

comportamiento del grupo, es decir, cuando las personas trabajan en
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equipos. El comportamiento del grupo es diferente del de cada uno de sus
integrantes. Chiavenato (2009)

Por su parte Robbins, Timothy y Judge (2013) sefiala que “las variables a nivel
grupal son: Comunicacion, liderazgo, poder, politica, conflicto y negociacion;
siendo variables dependientes, la cohesion y el funcionamiento, satisfaccion de

trabajo, ausentismo y productividad son variables independientes”.

Fernandez (2011) agrega las variables a nivel grupal como “el liderazgo, poder,
politica, negociacién y manejo de conflictos, asi como las caracteristicas generales

que se generan dentro de los grupos de una organizacion”.

Por otra parte, Teran et al. (2017) determina ocho variables independientes a nivel

grupal siendo estas:

1. Estructura del grupo: Estructura que modela el comportamiento de los
miembros de los grupos y hace probable la explicacién y prediccion de una
gran parte del comportamiento individual dentro del grupo, asi como del
desempefio de éste como tal, con énfasis en el liderazgo formal, papeles o
roles de los miembros, normas, estatus del grupo, tamafio y composicion del
mismo.

2. Disefio de equipos eficaces de trabajo: Los equipos son grupos cuyos
esfuerzos individuales dan como resultado un desempeiio mayor que la
suma de sus aportaciones individuales.

3. Comunicacion: Transferencia 'y comprension de un  significado,
gue desempefie estas cuatro funciones: control, motivacion, expresion
emocional e informacion.

4. Estilos de liderazgo: El liderazgo es la habilidad de influir en un grupo para
alcanzar las metas, en este caso debe trabajarse porque los lideres sean
abiertos, visionarios, creativos, innovadores, creadores de sinergias, su
accion orientada a los resultados, arriesgados, comprometido éticamente,
integros, tengan autoridad, entre otros.

5. Poder y politica: La capacidad que A tiene de influir en el comportamiento

de B, de manera que B haga cosas que no haria en otro caso. Dentro de los
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diferentes tipos de poder que identifica Robbins4, se considera que en la
organizacion debe potenciarse el poder legitimo y el de expertos. La politica
es un hecho en la vida de las organizaciones y no debe confundirse con la
administracion eficaz, aunque esta presente en la organizacion
irremediablemente en lo fundamental por la alta subjetividad de los andlisis
que se realizan, debe saberse manejar.

6. Relaciones intergrupales: Deben fomentarse los métodos para el desarrollo
de las relaciones intergrupales, desde reglas de procedimientos hasta
departamentos de integracion.

7. Niveles de conflictos: Aborda cémo se manifiestan los conflictos en la
organizacién, desde los actos violentos abiertos hasta las formas mas sutiles
de desacuerdo, publico (visible y autorizado) o privado (encubierto, oculto, no
autorizado); formal o informal; racional (premeditado o logico) o irracional
(espontaneo, impulsivo, emocional).

8. Toma de decisiones en grupo: Es util el conocimiento de la forma en que
los grupos de la organizacion toman decisiones para explicar y predecir su

comportamiento.

e Variables a nivel de sistema organizacional: son aquellas que
encontramos en la organizacion como un todo. Deben abordarse en forma
holistica, es decir, involucrando al sistema entero. Algunos ejemplos son el
disefio y la cultura de la organizacién y los procesos de trabajo. Se debe
considerar que el todo es diferente de las partes que lo constituyen, asi
como el agua es diferente del hidrogeno y el oxigeno que la forman.
Chiavenato (2009)

(Robbins, et al. 2013) contribuye al decir que “Son variables como la estructura
organizacional. La administracion de los recursos humanos y la cultura

organizacional de las cuales dependera la productividad de una organizacién”.

Las variables en su nivel estructurar constituyen el sistema interno de la

organizacion como una parte funcional estratégica, el cual permite un efectivo
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crecimiento del talento humano mediante un procedimiento de transferencia de
conocimientos utiles moldeables hacia el desarrollo y comportamiento del talento
humano. Para esto Teran et al. (2017) indica que las variables a nivel

organizacional son:

1. Estructura y disefio de la organizacion: Forma en que las tareas de los
puestos se dividen, agrupan y coordinan formalmente, que contribuye a la
explicacion y prediccion del comportamiento. A la hora de disefarla o
redisefiarla deben tenerse en cuenta aspectos como la especializacion del
trabajo, la departamentalizacion, la cadena de mando, el tramo de control,
la centralizacion y descentralizacion y la formalizacion, entre otros
elementos. Debe evolucionarse de una estructura simple a una estructura
matricial, pues permite coordinar las mdultiples actividades complejas e

interdependientes que desarrollan los miembros de la organizacion.

2. Disefio del trabajo y las tecnologias: Deben tenerse en cuenta para el
disefio del trabajo lo relacionado con las tareas y los puestos, asi como con
su redisefio.

3. Politicas y practicas de los Recursos Humanos: Incluye las practicas de
seleccién, los programas de capacitacion y desarrollo, evaluacion del

desempeiio y sistemas de recompensas.

4. Cultura organizacional: Sistema de significado compartido entre sus

miembros y que distingue a una organizacion de las otras.

Las variables independientes del Comportamiento Organizacional son un
esquema global del funcionamiento de una organizacion, la cual parte desde lo
mas bajo hasta lo mas alto dentro de la estructura jerarquica de la empresa, y
como estas se comportan o se relacionan entre si, en la cadena de mando para la
eficiencia y efectividad de las operaciones indispensables para el cumplimiento de

las metas propuestas logrando asi el desarrollo organizacional.
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2.2.5.2. VARIABLES DEPENDIENTES DEL (CO)

Chiavenato (2009) establece que las variables dependientes del CO son:

e Desempefio: Es la manera en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempeiio individual afecta el del grupo y

éste condiciona el de la organizacion.

e Compromiso: el compromiso con la organizacion reduce el absentismo vy,
por tanto, incrementa la disponibilidad de fuerza de trabajo. El absentismo
se refiere al niumero de personas que faltan a trabajar, a la frecuencia y
motivos con que lo hacen, y a la cantidad de tiempo de trabajo perdido por

dicha causa.

e Absentismo: Impone costos muy elevados a las organizaciones; el
absentismo causa interrupcion del trabajo, pérdida de produccién y
enormes perjuicios que pueden llegar a la paralizacion total o parcial de una

empresa.

e Fidelidad: En la organizaciéon contribuye a reducir la rotacion de personal,
es decir, el flujo constante de salidas (renuncias o despidos) y entradas
(admisiones) de personas a la organizacion, o el ingreso de personas para

compensar las salidas de integrantes de la organizacion.

e Satisfaccion en el trabajo: Las organizaciones exitosas procuran ser
excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las
personas. La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad
de vida en el trabajo, que se refiere a como se siente la persona dentro de

la organizacion.

e Ciudadania organizacional: Ciudadania significa el grado en que una
persona goza de un conjunto de derechos civiles y politicos dentro de una

comunidad politica o social determinada.
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Por su parte Fernandez (2011) coincide con Robbins y Timothy (2013) en que,

entre las variables dependientes del CO se encuentran:

Productividad: Se puede considerar una organizacion como productiva en
la medida que logre sus metas y si lo hace transfiriendo los insumos a la

produccion al menor costo posible.

Ausentismo: Se refiere a la inasistencia de empleados al trabajo. Es
innegable afirmar que es de suma importancia para la organizacion
mantener bajos niveles de ausentismo, ya que seria imposible para ella
lograr sus objetivos si los empleados no asisten a laborar, esto sobre todo
en el caso de las organizaciones que dependen de una linea de produccion,
aqui el ausentismo puede provocar el paro general de la instalacion.

Rotacion: Se refiere al retiro constante ya sea voluntario o involuntario de
los trabajadores en la organizacion. Una alta tasa de rotacién puede

entorpecer el funcionamiento eficiente de la organizacion.

Satisfaccion en el trabajo: Es una actitud hacia el trabajo de uno; la
diferencia entre la cantidad de recompensas que los empleados reciben y la

cantidad que ellos consideran deben recibir.

Las variables dependientes del Comportamiento Organizacional determinan el

punto de inicio de los factores mas relevantes que intervienen en las decisiones de

las personas, compuestas en su motricidad, es decir el modo en que realizan sus

acciones la cual determina su rendimiento, ademas logra profundizar el estudio

psicosocial-actitudinal de los individuos, ya que estas estan establecidas en su

cultura, la misma que permite el estudio sistematico correlativo de su influencia en

las organizaciones.



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO
3.1. UBICACION

El presente estudio sobre el comportamiento organizacional se realiz6 en la

empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A. ubicada en la ciudad de Manta
provincia de Manabi.

Deposito Estelita

9

5
% g Fabii
: - -abril s.a
Tienda anahily )
=

Farmacia San Gregorio

f‘:‘.
A i
; el jardin ?3;‘
+
da Centro 7
JescLento Delicioso Buena %
Go gle Comida Precio Justo

“" Datos de mapas 2018 Google  Témninos de uso  Notificar un problema de Maps

Foto 3.1. Direccion de la empresa “EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A”
Fuente: Google maps

3.2. DURACION

La duracion del estudio fue de 9 meses a partir de la aprobacion de la
investigacion.

3.3. VARIABLES DE ESTUDIO

En la actual investigacion se estudiaron dos variales las cuales se detallardn a
continuacion:

3.3.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Estudio del comportamiento organizacional

3.3.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Mejora de la toma de decisiones
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3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

En la realizacion de este estudio, se aplicé dos tipos de investigacion tales como:
bibliografica y de campo, con el propdsito de obtener informacion fundamental y

necesaria para su desarrollo.

3.4.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion documentada, detallada y estructurada constituye un instrumento
gue garantiza los fines pertinentes de este estudio, el mismo que fue aplicado en
la recopilacion de la informacion consultadas en diferentes fuentes tales como;
libros en material fisico o digital, revistas cientificas, proyectos de grado y tesis de
maestrias doctorales, los cuales proporciono definiciones conceptuales de
diferentes autores logrando identificar las variables del Comportamiento
Organizacion, utlizada en la construccidon de la herramienta de evaluacion

previamente determinadas por el método Kendall.

3.4.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Es relevante realizar conjeturas cientificas en el entorno al objeto de estudio con la
intencidn de observar la realidad del problema, mediante el uso de la investigacion
de campo se logré6 observar las diferencias actitudinales, culturales,
comunicativas, productivas, entre otras, de los individuos asociados directamente
a la empresa (trabajadores) con el fin de establecer un antecedente disciplinario
en el comienzo de la investigacion, el mismo que sirvié para evidenciar el cambio
actitudinal del trabajador ante el estudio aplicado en su comportamiento,
permitiendo establecer las virtudes y desaciertos de la empresa EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A.

3.5. METODOS

La implementacién de métodos alude al disefio sistematico de una investigacion
cientifica, estableciendo en un modelo metodoldgico apropiado estructuralmente
de acuerdo a los procedimientos l6gicos que requiere del estudio a desarrollar, es
por tal motivo que los métodos que se utilizaron son: Descriptivo, Deductivo,
Inductivo, Metodologia de Expertos (DELPHI) y ALFA DE CRONBACH.
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3.5.1. METODO DESCRIPTIVO

A través del método descriptivo se logré observar de manera directa todos los
fendmenos que rodean al objeto de estudio como un punto de inicio en la realidad
del problema describiéndolo sutiimente, ademas permitid la descripcién de las
variables del Comportamiento Organizacional en conjunto a la caracterizacion de
la empresa, coincidiendo por lo expuesto segun Abreu (2014) “El método
descriptivo busca un conocimiento inicial de la realidad que se produce de la
observacion directa del investigador y del conocimiento que se obtiene mediante la

lectura o estudio de las informaciones aportadas por otros autores”.
3.5.2. METODO DEDUCTIVO

Con la ayuda del método deductivo se identifico los hechos que afectan el
Comportamiento Organizacional en los trabajadores de la empresa, partiendo de
lo general a lo particular y asi obtener las premisas que sustentaron el problema
en estudio, por medio de un proceso sintético de caracter analitico con el uso de
meétodos, técnicas y procedimientos previamente establecidos en la metodologia
de la investigacion, lo cual concuerda con lo establecido por Garcia (2014) “El
método deductivo sigue un proceso sintético analitico, es decir contrario al método
inductivo, se presentan conceptos, principios, definiciones, leyes o0 normas
generales de las cuales se extraen conclusiones o consecuencias en las que se
aplican. Es el razonamiento que parte de lo general a lo particular, se basa en el

ordenamiento logico y en la reflexion”.
3.5.3. METODO INDUCTIVO

Mediante el uso del método inductivo se logré6 comprobar la idea a defender luego
de haber formalizado varias hipotesis dentro de la investigacion por medio de un
razonamiento analitico, ademas permitié la identificacion de las variables del
Comportamiento Organizacional de mayor importancia en la empresa, asi mismo
en el disefio de la propuesta del plan de mejoras, segun Garcia (2014) el método
inductivo “Es el razonamiento que, partiendo de casos particulares, se eleva a

conocimientos generales. Este método permite la formacion de hipotesis,



28

investigacion de leyes cientificas, y las demostraciones. La induccién puede ser

completa o incompleta”.

3.5.4. METODO DE EXPERTOS (DELPHI)

Con la aplicacion de este método se logré acceder una oportuna intervencion de
un grupo de expertos permitiendo la identificacion y seleccion de las variables del
Comportamiento Organizacional que mayor importancia tuvieron para la empresa
en base a sus caracteristicas, misma que se utilizaron para su evaluacion, ademas
ayudo en la toma de decisiones y solucion de problemas, mediante
procedimientos sistematicos de estructura formal, ofreciendo objetividad de los
resultados, permitiendo la validacién de la investigacion garantizando un consenso
en el factor decisional de los juicios emitidos por el grupo de expertos tal Como lo
menciona Cabero, (2014) el método Delphi logra “identificar una perspectiva
tedrica para la fundamentacion de la investigacion, seleccionar las variables de
interés, identifica las relaciones causales entre factores, definir y validar los
constructos, elaborar los instrumentos de analisis o recogida de informacion, o
crear un lenguaje comun para la discusién y gestién del conocimiento en un area

cientifica (p.2).

3.6. TECNICAS

La utilizacién de técnicas en una investigacion demuestra una clara formalidad con
vision cientifica en busca de la resoluciéon de un problema en especifico, es tal
razén que en esta investigacion se utilizaron las siguientes: entrevista, encuesta,

kendall, test Pearson, diagrama de causa y efecto (ISHIKAWA)

3.6.1. ENTREVISTA

Con la utilizacion de la entrevista se obtuvo informacion sobre las variables del
Comportamiento Organizacional que presentaron mayor inconvenientes mediante
un dialogo con preguntas abiertas realizadas al gerente de la empresa, logrando
establecer la frecuencia y caracteristicas de la forma en la que se efectlia la
inspeccion o evaluacion de los trabajadores en términos de rendimiento, ademas
propicio datos que servira para determinar las competencias de la empresa

proyectadas en el mercado de servicios (montajes de equipos, plantas
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procesadoras y soldadura industriales) Segun Diaz et al.,, (2013) es el
“procedimiento cientifico para la recoleccion de datos, la entrevista hace referencia
al proceso de interaccion donde la informacién fluye de forma asimétrica entre dos
roles bien diferenciados, de los que uno pregunta y el otro responde. La entrevista,
como técnica complementaria, permite tener acceso a informacién especifica y
concreta que no se encuentra contenida, o es inasible, en las fuentes de datos

secundarios o la observacién”.

3.6.2. ENCUESTA

Esta técnica se aplicé a los trabajadores de la empresa objeto de estudio para
evaluar las variables del Comportamiento Organizacional y obtener informacion
precisa con el objetivo de realizar un diagndstico del estado que presentaban las
variables, de igual forma se utiliz6 como medio de evaluacion con el proposito de
seleccionar al grupo de expertos que contribuyeron en esta investigacion mediante
un cuestionario de competencias para Pobea (2015) “La encuesta es una técnica
de recogida de datos mediante la aplicacion de un cuestionario a una muestra de
individuos. A través de las encuestas se pueden conocer las opiniones, las

actitudes y los comportamientos de las personas”

3.6.3. KENDALL

Para evitar un error en la interpretacion de los datos es de gran importancia
recurrir a técnicas alternativas para datos no paramétricos. El uso de esta técnica
determind la concordancia y confiabilidad entre el grupo de expertos, ademas
permitio la seleccion de las variables del Comportamiento Organizacional de
mayor incidencia en la empresa para lo cual se le asign6 un valor o peso a las
variables del (C.0), con el fin de establecer la importancia que cada una de ellas,
facilitando de esta manera el proceso de andlisis e interpretacion de la informacion
obtenida con la aplicacion de estas técnica, para Dagnino (2014) el tau de Kendall,
se usa “Como coeficiente de correlacion parcial, cuando se tienen datos sobre una
tercera variable que puede influir sobre la asociacién entre otras dos variables de
interés. Puede considerarse como la correlacion estimada entre esas dos

variables con el mismo valor de la tercera variable”. (p.53)
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3.6.4. TEST PEARSON

Esta técnica permitié determinar la correlacion estadistica entre las variables del
comportamiento organizacional estudiadas, mediante el coeficiente Pearson, como
es mencionado por Benitez, Escudero, Kanaan y Masip (2014) “es una medida de
similitud entre dos variables que resuelve los problemas de la similitud. Se trata de
una medida de como las dos variables, una frente a otra, se organizan en torno a
una linea recta (linea de mejor ajuste), puede tomar un valor en el rango de [-1,1].
Si su valor es 1 indican que las dos variables estan perfectamente relacionadas; si
es 0, no hay relacion lineal entre ellas; si es negativo es que existe una relacion

negativa, en este caso que las valoraciones de un usuario son opuestas al otro”.

3.6.5. DIAGRAMA DE CAUSA Y EFECTO (ISHIKAWA)

Se emple6 el método de Ishikawa o diagrama de causa y efecto para mostrar de
manera sintética y grafica las causas reales y potenciales que repercuten en las
variables del Comportamiento Organizacional, obteniendo datos especificos y
organizados de los problemas que afectan a la empresa, permitiendo proponer
acciones de mejora del mismo modo Gandara (2014) menciona que “una de las
técnicas de analisis para ayudar a la solucion de problemas es el diagrama de
Causa y Efecto, conocido también como Diagrama de Ishikawa, el cual permite
analizar los factores que intervienen en la calidad del producto a través de una
relacion de causa y efecto, ayudando a sacar a la luz las causas de la dispersion y

también a organizar las relaciones entre las causas” (p,4).

3.6.6. ALFA DE CRONBACH

Con el proposito de convalidad el constructo (cuestionario) aplicado a los
trabajadores de la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A. Se realiz6 el
andlisis y valoracion del coeficiente alfa de Cronbach el mismo que cuantifica la
correlacion existente de escalas en las variables de estudio proporcionadas por los
individuos evaluados. De acuerdo con (Oviedo, Campo y Arias, 2005) citado por
Gonzales, Pazmifio y Santacruz (2015) “El alfa de Cronbach aparece asi,
frecuentemente en la literatura, como una forma sencilla y confiable para la
validacion del constructo de una escala y como una medida que cuantifica la

correlacion existente entre los items que la componen a esta” permitiendo la
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continuidad del estudio en la fase correlativa de las variables a nivel individual
mediante el programa estadistico SPSS.

3.7. HERRAMIENTAS

3.7.1. CUESTIONARIO

Se utiliz6 como base para elaborar la estructura de la herramienta de evaluacion
para la seleccion del grupo de expertos idoneos para la investigacion,
simultaneamente permitio disefiar un cuestionario a criterio de los expertos dirigido
al trabajador de la empresa, de esta forma se obtuvo informacion cuantificable y

significativa, sobre el problema de estudio.

3.7.2. SPSS (STATISTICAL PACKAGE FOR THE SOCIAL SCIENCES O
PAQUETE ESTADISTICO PARA LA CIENCIAS SOCIALES)

Este programa estadistico permitié organizar, describir, resumir y analizar las
variables de estudio, por medio de las diferentes herramientas que dispone como
la tabulacién y frecuencias de cruce, estadisticas de dos variables, ademas
pruebas T, ANOVA y de correlacion, facilitando la obtencién de graficos los mismo
gue fueron una base para las conjeturas y juicios emitidos de las posibles causas
y efectos del problema de estudio, Gémez (2014). Menciona que “Es un paquete
Estadistico, de uso general, que integra procedimientos estadisticos y gréficos
interactivos de alta resolucion, de tal manera que sirve de apoyo al andlisis de
datos, (...) el programa sirve para profundizar en temas como: Métodos
Cuantitativos, Métodos de Investigacién, Segmentacion de Mercados, Finanzas,
Inferencia Estadistica, Andlisis Multivariado, Prondsticos con series de Tiempo,

Métodos Multivariados y otros mas”

3.7.3. PLAN DE MEJORAS

El plan de mejoras es un instrumento que permitié determinar las acciones de
cambio a seguir para el fortalecimiento o la resolucion de ciertos problemas que se
pudieron encontrar en la empresa, ademas estimula un dinamismo de la
organizacion orientando a su mejora continua, Martinez y Gonzalez (2014)
sefalan que un plan de mejora es “el instrumento que parte de la evaluacion de

necesidades, que ha marcado la linea base en la que se encuentra y sobre la que
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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 concrecion de un plan de seguimiento para constatar sus logros. El
seguimiento sirve a la institucibn como instrumento para el aprendizaje

organizativo”.

3.7.4. MATRIZ 5W+1H

Es una herramienta practica que permitié determinar una adecuada seleccion de
indicadores de mejoras, mediante la elaboracion de un plan estratégico tomando
en cuenta acciones de orden, limpieza y prevencion en los proceso que
presentaban mayor incidencia o afectaciones alineados a las necesidades del
cumplimiento de los objetivos de la empresa, Segun Trias, Gonzéles, Fajardo y
Flores (2009) “La 5W+H es una metodologia de analisis empresarial que consiste
en contestar seis preguntas basicas: qué (WHAT), por qué (WHY), cuando
(WHEN), donde (WHERE), quién (WHO) y cémo (HOW). Esta regla creada por
Lasswell (1979) puede considerarse como una lista de verificacion mediante la

cual es posible generar estrategias para implementar una mejora” (p.22).

3.8. POBLACION Y TAMANO DE LA MUESTRA

En el caso de esta investigacion se utilizé la muestra total de 16 trabajadores en la
empresa Equipos Agroindustriales S.A. ubicada en la ciudad de Manta.

3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

En el procedimiento de la investigacion se especificaran las etapas del estudio las
cuales estan divididas en tres fases fundamentales con sus respectivas
actividades ayudando asi al logro del principal objetivo del estudio, que a

continuacion se detallaran.

3.9.1. FASE |I. DETERMINAR LAS VARIABLES EXISTENTES DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A.

e Caracterizacidon de la organizacion objeto de estudio.

e Aplicar el método de expertos.
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e Recopilacion de informacion relacionada con las variables del
Comportamiento Organizacional.
e Identificacidon de las variables del Comportamiento Organizacional que

mayor incidencia tienen en la empresa.

En la ejecucion de esta fase se realiz6 como primera actividad la caracterizacion
de la organizacion objeto de estudio, mediante la aplicacion de una entrevista al
gerente, se obtuvo informacion relevante de gran importancia que proporciono un
entendimiento generalizado de la empresa, emitiendo un analisis critico y asi
aplicar la caracterizacion agrupada en 13 variables de acuerdo a lo expresado por
Hernandez, Medina, Nogueira, Negrin y Marqués (2014), las mismas que fueron

modificada y adaptadas segun los datos obtenidos de la empresa.

En la segunda actividad se aplicé el método de experto, con el propdsito de reunir
un equipo de trabajo con conocimientos especificos en el tema de estudio
tomando en cuenta los cinco criterios expresado por Negrin (como se citd en

Montesdeoca y Loor, 2016) los cuales son:

e Estar integrados por entre 7 y 15 personas.

e Garantizar la diversidad de conocimientos de los miembros del equipo.

e Contar con miembros que posean conocimientos sobre sistemas de gestion.
e Disponer de la presencia de algun experto externo.

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

Simultdneamente se aplicé el coeficiente de competencia que se determina

mediante la férmula:
K= (kc+ kq)/2[3.1]
Donde:

Kc: es el coeficiente de conocimiento técnico que tiene el experto acerca del

problema.

Ka: se determina al coeficiente de argumentacion de los criterios del experto.
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Tomando en cuenta estos criterios se aplicd un cuestionario de competencia para
cuantificar el grado de idoneidad del individuo, permitiendo la seleccion del experto
y la creacion del equipo, Ademas se socializo por medio de un entrenamiento
previamente establecido en base a la problematica de estudio con el propésito de

fortalecer el criterio del experto.

Posteriormente se procedié a recopilar informacion relacionada con las variables
del (C.0) y sus niveles, mediante una revision bibliografica con el propdsito de
identificar las variables del Comportamiento Organizacional existentes, tomando el
criterio de varios autores relacionados con esta disciplina, logrando construir una
matriz cuyo contenido fueron las variables del (C.O) encontradas, mismas que se
formularon y estructuraron de acuerdo al estudio presentado, luego el equipo de
expertos , por medio del método KENDALL (ponderacion de factores), se logré
determinar la variables idoneas para realizar la evaluacion del comportamiento

Organizacional, alineadas a las necesidades y caracteristicas de la empresa.

3.9.2. FASE Il. EVALUAR EL DESEMPENO DE LAS VARIABLES DE
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A.

e FElaboracién del instrumento de evaluacion.
e Aplicacién del instrumento de evaluacién

e Tabulacion y analisis de los datos obtenidos.

Para el cumplimiento de esta fase se inicié con la elaboracion del instrumento de
avaluacion en base a las subgerencias, criterio y experiencias de los expertos, las
cuales fueron transformadas como indicadores a cumplir en las variables de
estudio, para que el constructo cumpla con su funcionalidad, donde se incluyé la
técnica de la encuesta, al formular una serie de preguntas relacionadas con las

variables a estudiar.

Con el propésito de conocer las relaciones de las variables entre sus niveles, en
los problemas del rendimiento del individuo y como este afecta a los grupos de

trabajo y a la estructura de la organizacion, se aplic6 una encuesta a los
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trabajadores para la evaluacion de cada una de las variables importantes e

influyentes en la empresa, previamente determinadas por los expertos.

Con el intencibn de convalidar el constructo (cuestionario) aplicado a los
trabajadores de la empresa (objeto de estudio) mismo que permita la continuidad
de la investigacion, se realizé el analisis y valoracion del coeficiente alfa de
Cronbach cuantificando la correlacion existente de escalas de las variables de
estudio de una muestra de 16 individuos, el cual se encontraria dentro del limite
expresado por Oviedo, Campo y Arias (como se citd en Gonzales, Pazmifio y
Santacruz, 2015) “un valor del alfa de Cronbach, entre 0.70 y 0.90, indica una

buena consistencia interna para una escala unidimensional” (p.65).

Luego de haber realizado la encuesta y el andlisis de confiabilidad del constructo
aplicado, se procedi6 a ingresar la informacion obtenida de la misma, creando una
base de datos en el programa estadistico SPSS para la tabulacién y
posteriormente diagnosticar mediante un analisis sintético, interpretando con
claridad los resultados obtenidos de las variables que afectan al individuo, grupo y
estructura en la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

3.9.3. FASE [l. CORRELACIONAR LAS VARIABLES DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL PARA EL CONOCIMIENTO DE
LA INFLUENCIA QUE TIENEN EN EL RENDIMIENTO DE LA EMPRESA
EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

e Correlaciéon de las variables para medir el desempefio.

e Determinacion de las deficiencias detectadas en la evaluaciéon de las
variables

e Emple6 de la técnica de Ishikawa para mostrar de manera grafica la
relacion entre las falencias y las causas determinadas en la correlacion
estadistica de las variables.

e Estructuracion del plan de mejora.

Con el propésito de identificar la influencia entre las variables del (C.O) y si estas

tienen una relacién entre si, se empled el test Pearson (estudio correlativo)
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mediante el programa estadistico SPSS, mismo que permitié conocer la medida
de similitud entre las variables y los graficos que lo complementan, Logrando
determina la influencia directa, positiva 0 negativa presentada en el rendimiento de
la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

Luego de conocer los resultados de la evaluacion, observaciones y los analisis
aplicada en este estudio, se logr6 elaborar un pequefia matriz con el objetivo de
presentar y documentar las deficiencias detectadas en la empresa. Posteriormente
se empled de la técnica Ishikawa con el propésito de exponer de forma gréfica y
ordenada las falencias determinando la relaciébn entre causa y efecto que la
originan, para la correcta instruccion al gerente de la empresa en el entorno de

problematica.

Como Uultima actividad se realizé la estructuracion del plan de mejoras, con el
formato de la matriz 5w+1h el cual se lo integré en una accion a mediano plazo,
determinando como responsable la unidad administrativa de la empresa, asi
mismo las actividades de mejoras, tiempos de reaccion, responsabilidades y los

indicadores de control.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se muestran los principales resultados de la ejecucion de la
investigacion de estudiar el Comportamiento Organizacional para el mejoramiento
del desempefio laboral en la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

FASE 1: DETERMINCION DE LAS VARIABLES EXISTENTES DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

4.1. Caracterizacion de la empresa objeto de estudio y su CO.
La caracterizacion de la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A. se realizo
tomando de referencia las variables planteadas por Hernandez, et al., (2014) que

se detallan a continuacion:
< Limite o frontera.

EQUIPOS AGROINDUSTRIALES es una empresa dedicada a proveer servicios
de montajes de equipos electronicos, plantas procesadoras y soldadura a las
industrias. Se fundoé en el afio 2005 en la ciudad de Manta provincia de Manabi-
Ecuador por el ing. Gilberto Valencia quien tenia una propuesta clara de negocios
gracias a su gran experiencia y trayectoria en la construccién de infraestructuras
industriales, con la ayuda de un grupo de personas capacitadas y a sus buenas
relaciones con inversionistas locales, obtuvo la oportunidad de realizar grandes
trabajos en industrias ecuatorianas y extranjeras, la cual consistia en montar
infraestructuras metalicas con el proposito de albergar equipos industriales para
procesar productos alimenticios, con esa vision clara de negocio comenzé a ser
reconocido, logrando destacarse a nivel de industrias como una empresa
consolidada, realizando la mayor parte de sus operaciones en la industria LA

FABRIL dentro y fuera del pais.
« Medio o entorno.

Este representa el entorno externo que determinan y especifican las acciones o el
comportamiento de la empresa, por lo tanto, se determina un gran nivel de

importancia para lo cual se realiz6 un analisis del medio o entorno, en base a las
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cinco fuerzas determinadas por PORTER, presentes en la empresa mismas que
se detallan en el siguiente cuadro 4.1

Cuadro 4. 1. Andlisis del entorno en base a las cinco fuerzas de Porter.

Proveedores | Entre los principales proveedores de equipos y materiales de soldadura como gases
industriales, electrodos, equipos de proteccion personal y elementos de fabricacion en acero
inoxidable y acero carbon se encuentran: Ludepa, Oxigas e Indura Ecuador S.A.

Clientes Los principales clientes de la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A. es LA FABRIL
S.A. y las industrias que conforman el tejido econdmico del pais, siendo estas; la mediana y
gran industria alimenticia del ecuador, ademas de las pequefias empresas ubicadas dentro de
la ciudad de Manta.

Competidores = La competencia que tiene la empresa esta representada de forma indirecta, conformada por
organizaciones no diversificadas con la prestacion de uno o dos servicios tales como
METALICAS RAMOS, TALLERES MOREIRA, entre otras. Por la cual equipos agroindustriales
s.a. se distingue por la unificacion de servicios como; montaje y desmontaje de plantas
procesadoras, traslado de maquinarias, soldadura, instalacion de redes y equipos eléctricos.
Teniendo caracteristicas de servicios distintivas para las empresas e industrias locales.

Fuente: Elaboracion propia
% Analisis estratégico.

Atendiendo a los factores dinamicos del contexto externo e interno de la empresa,
mismo que constituye en gran parte el desempefio organizacional, se analiza y se
presenta la siguiente proyeccion estratégica de la empresa EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A.

Mision:

Somos una empresa que brinda soluciones técnicas en areas de soldadura
industrial, sistemas eléctricos, montajes y traslado de plantas e infraestructura
metélica, para ello contamos con un personal capacitado en materia de
aseguramiento de la calidad y seguridad industrial, con el objetivo de prestar un
servicio seguro, eficiente y de calidad, que permita coadyuvar al desarrollo de la

pequefia, mediana y gran industria ecuatoriana.
Vision:

Tener la capacidad de conjugar la eficiencia y eficacia para obtener efectividad en
nuestros procesos y ser reconocida como una empresa altamente competitiva y
referente en el mercado de servicios integrales de soldadura industrial, sistemas

eléctricos, montajes y traslado de plantas e infraestructura metalica en las
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industrias Ecuatorianas, mejorando continuamente la capacidad y polivalencia
técnica de nuestros colaboradores, comprometidos ética y responsablemente con

cada uno de nuestros servicios.
Objetivos:

Incrementar las utilidades y patrimonio de la empresa.
Ser eferente en el mercado de servicios integrales de soldadura
industrial, sistemas eléctricos, montajes y traslado de plantas e
infraestructura metalica en las industrias ecuatorianas.

1 Contribuir al desarrollo de las empresas e industrias ecuatorianas.

< Cartera de servicios.

Los servicios que presta la empresa es la siguiente:
71 Montajes y desmontaje de plantas e infraestructura metalica
[l Traslado de plantas e infraestructura metalica
[ Instalacién de equipos industriales electronicos
[J Soldadura y construccion de lineas (tuberias) en acero inoxidable y acero

carbon.

< Transformacion.

Mediante la figura 4.2. Se muestra el proceso de los factores de produccion existentes

en la empresa mediante las entradas, transformacién y salidas.

Factores Productivos Proceso Salidas
[1 Materiales Elaboracion de la e Montajesy
[1 Capital proforma. desmontaje de
[J Personal plantas e
1 Instalacio Participacion en el infraestructura
s concurso o licitacion de metalica
O Informaci proyectos. e Traslado de
on plantas e
Ejecucion del proyecto ::‘]frf,?.s el
(planificacion y elaica
desarrolo) e Instalacion de
equinos

Figura 4. 1. Procesos de la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.
Fuente: Elaboracién propia.
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% Recursos empresariales.

Los recursos materiales con que cuenta la empresa EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A. se detallan en el cuadro 4.2

Cuadro 4. 2. Maquinaria y equipo de la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.
DESCRIPCION CNTD

Teléfonos
Dispensador de aguas
Sumadoras
Computadoras de escritorio
Impresoras

Escritorios

Silla gerente

Sillas piloto
Archivadores
Impresora

monta carga

N = W NN = 0NN WD BN

Equipo de oxicorte

—_
o

Méaquinas de soldar
Tecle de 10 toneladas

wWw N

Tecle de 5 toneladas
Pulidoras

Fuente: Elaboracién propia.

% Retroalimentacion y control.

Las principales vias de retroalimentacion y control con respecto a los objetivos de
la organizacién, son reuniones mensuales para el establecimiento de metas y
objetivos, ademas reuniones semanales para reportar asuntos varios

correspondiste a temas del rendimiento de los trabajadores.

% Estabilidad

La empresa ha mantenido a lo largo del tiempo diferentes proyectos dentro de la
industria LA FABRIL S.A. cubriendo las necesidades de servicios integrales de
soldadura industrial, sistemas eléctricos, montajes y traslado de plantas e

infraestructura metalica en la misma.
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% Flexibilidad

Esta organizacion es considerada flexible porque se ha adaptado a los cambios
politicos, tecnoldgicos, naturales que se han presentado durante los afios, ademas

busca incorporar nuevos servicios en sus operaciones.

< Jerarquia.

En la figura 4.3 se muestra el organigrama de la empresa EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A.

GERENTE
PROPIETARIO

ADMINISTRADOR

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
CONTABLE TECNICO

| ANALISTA'Y DISENO DE

CONTADOR PROYECTO

Figura 4. 2. Organigrama de la empresa EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.
Fuente: Elaboracién propia.

4.2. Seleccion del equipo de trabajo de evaluacién de las variables de CO.

Para la seleccién del equipo de expertos se tomé de referencia a los criterios
emitidos por Negrin (2003), donde se asigna un valor a los candidatos a partir de
fuentes de argumentacion, mediante el levantamiento de informacion de los
candidatos por medio de un perfil de caracteristicas en relacion con la
investigacion (anexo 1). Luego se determind el coeficiente de conocimiento (kc),
que es el nivel de conocimiento que tiene el experto sobre la tematica que se
aborda, el cual se calculé6 mediante la autoevaluaciéon del propio candidato en una
escala del 0 al 10 y multiplicado por 0.1 obteniendo los siguientes resultados

detallados en el cuadro 4.3.
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Cuadro 4. 3. Kc coeficiente de conocimiento 1-10

Exp1 Exp2 Exp3 Exp4 Exp5 Exp6 Exp7 Exps

CONOCIMIENTO DEL EXPERTO

Administracién de empresas 8 10 8 6 8 9 9 9
Administracién de Talento Humano 8 9 8 6 8 9 9 9
Comportamiento Organizacional 7 9 8 7 7 8 10 8
Cultura Organizacional 7 8 9 8 9 9 9 9
Desarrollo Organizacional 7 8 9 8 8 8 9 9
Clima Organizacional 7 10 9 9 9 9 9 8
Niveles del comportamiento 7 8 9 9 8 9 10 8
organizacional

Teoria que fundamentan el 7 8 9 8 7 8 9 8
comportamiento organizacional

Conocimientos sobre las variables del 5 9 9 8 7 8 10 7

comportamiento organizacional

Total kc promedio*01 07 0.9 09 0,8 0,8 0,9 0,9 0,8

Fuente: Elaboracién propia.

La interpretacion de estos valores reflejados en el cuadro 4.3 demuestra que los
expertos 2, 3, 6 y 7 se caracterizan por un amplio rango de conocimientos
especificos en los temas relacionados a la investigacion, de igual forma el experto
4, 5y 8 presentado un nivel alto, por otra parte, el experto 1 tiene una diferencia
significativa obteniendo una calificacion de 0,7.

Ademas de la determinacion del coeficiente de argumentacion (Ka) a partir de un
cuestionario donde los candidatos expertos marcaron el grado de influencia (bajo,
medio, alto) respecto a los items consultados, obteniendo las siguientes

puntuaciones que se detallan en el cuadro 4.4.

Cuadro 4. 4. Ka Coeficiente de argumentacion

Exp Exp Exp Exp Exp Exp Exp Exp

FUENTES DE ARGUMENTACION 1 9 3 4 5 6 7 8

Analisis técnicos realizados por usted 0t 02 02 02 02 02 03 g
Su experiencia propia 04 05 05 05 05 04 04 g4
Trabajos de autores nacionales 005 005 005 005 005 005 005 005

Trabajos de autores extranjeros 005 005 005 005 005 005 005 005
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Su propio conocimiento del estado del tema en el

; 005 005 0,05 0,05 0,05 005 005 0,05
exterior

Su intuicién 005 005 005 005 005 005 005 005

TOTAL o7 09 09 09 09 08 09 0,7
Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la fuente de argumentacion por los expertos 1 y 8 demuestran poca
participacion teorica, por otra parte, el experto 7 manifiesta un alto grado de
contribucion tedrica respecto al Comportamiento organizacional, siendo este
seleccionado como coordinador del grupo de trabajo por su amplio conocimiento y

su nivel de argumentacion.

Con la informacion obtenida se calculé el coeficiente de competencia (K). Se
seleccionaron a los 8 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
4.5.

Cuadro 4. 5. Expertos selecciones

EXPERTOS Sumatoria Ka+kc/2
Experto 1 0.70
Experto 2 0.90
Experto 3 0.90
Experto 4 0.85
Experto 5 0.85
Experto 6 0.85
Experto 7 0.90
Experto 8 0.75

Fuente: Elaboracién propia.

El valor que demuestra el resultado total de los expertos 2, 3 y 7 se logrado
mantener de manera sobresaliente dentro del proceso de la seleccion del grupo de
trabajo, al igual que el experto 1 con una diferencia significativa del resto de
postulantes, sin embargo se considera idoneo como experto segun el criterio
expuesto por Negrin (2003) al decir que el coédigo de interpretacion de tales

coeficientes de competencias es:

e SiK =>0,7 coeficiente de competencia se acepta

e Si K < 0,7 coeficiente de competencia se rechaza.
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4.3. Recopilacion de informacion relacionada con las variables del
Comportamiento Organizacional.

La matriz presentada a continuacion 4.6 esta estructurada con las variables del
Comportamiento Organizacion definidas por autores como: Teran et al. (2017)
Sanchez (2014), Robbins, Timothy y Judge (2013), Ferndndez (2011) y

Chiavenato (2009).

Cuadro 4. 6. Variables del Comportamiento Organizacional.

Autor Ao Variables del C.0
Nivel individual Nivel grupal Nivel
organizacional
Actitudes Confianza Cultura de la
Motivacion Trabajo en equipo organizacion
Teran et al 2017 = Satisfaccion en el trabajo Comunicacion Estructura
Percepcion Poder Controles
Liderazgo
Asociatividad
Actitudes Confianza Cultura de la
Valores Trabajo en equipo organizacion
Sanchez 2014 Habilidad Comunicacion Estructura
Motivacién Poder Controles
Satisfaccion en el trabajo Liderazgo
Percepcion Asociatividad
Actitudes Confianza Cultura de la
Motivacion Trabajo en equipo organizacion
Satisfaccion en el trabajo Comunicacion Estructura
Robbins, Timothy y Judge 2013 Percepcion Poder Controles
Liderazgo
Asociatividad
Actitudes Confianza Cultura de la
Rotacion Trabajo en equipo organizacién
Fernandez 2011 Ausentismo Comunicacion Estructura
Motivacion Poder Controles
Satisfaccion en el trabajo Liderazgo
Percepcion Asociatividad
Actitudes Confianza Cultura de la
Motivacién Trabajo en equipo organizacién
Chiavenato 2009 Productividad Comunicacion Estructura
Satisfaccion en el trabajo Poder Controles
Percepcion Liderazgo Estrategia
Asociatividad politica

Fuente: Teran et al. (2017) Sanchez (2014), Robbins, Timothy y Judge (2013), Ferndndez (2011) y Chiavenato (2009).

Las variables detalladas en el cuadro 4.6, fueron las seleccionadas para ser
evaluadas por el grupo de expertos, porque son las que presentan mayor
concordancia entre los autores consultados, permitiendo identificar las variables

mas importantes para evaluar el comportamiento organizacional de la empresa.
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entificacién de las variables del Comportamiento Organizacional que

incidencia tienen en la empresa.

Para la seleccion y evaluacion de las variables del C.O. se inicio con la aplicacion de

la técnica Kendall con la ayuda de Microsoft Excel para la priorizacion y obtencion
de los pesos de las variables, tomando de referencia a la metodologia de Negrin
et al (2011) siguiendo los siguientes pasos:
e 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 13 de acuerdo al grado de importancia de las
variables que ellos consideren)
e Sumatoria de todos los valores por fila
e Calculo de sumatoria de la columna de los totales de las filas
e (Calculo del factor de comparacion (T), dividiendo ) ai para el numero de
variables
e Célculo de ®, restando (T) y ai
e Determinacion de A*2 y se halla la sumatoria al final de la columna
e Calculo del peso de cada factor dividiendo la sumatoria de A*2 para A*2 de
cada factor como muestra el cuadro 4.7.
Cuadro 4. 7. Aplicacion de Kendall para la importancia de los factores.
Expertos
VARIABLES E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 A A A2 Seleccionada
Motivacion 12 3 1 1 2 2 1 13 -43 1876 si
Actitudes 11 10 12 10 13 13 11 13 93 37 1346 no
Satisfaccioneneltrabago 3 1 2 2 2 1 1 3 15 -41 1706 si
Percepciones 12 12 11 11 13 12 12 12 95 39 1497 no
Trabajo en equipo 2 4 1 3 4 3 3 2 22 34 1m Si
Confianza 10 11 10 12 11 10 10 11 8 29 823 no
Comunicacién 53 5 6 5 5 6 5 40 -16 266 si
Poder 13 13 13 13 10 11 13 13 99 43 1823 no
Asociatividad 8 9 7 8 9 7 9 9 66 97 94 no
Liderazgo 4 6 4 5 3 4 4 6 36 -20 412 si
Controles 9 v 8 9 7 8 7 7 62 57 32 no
Estructura 7 8 9 7 8 9 8 8 64 717 99 no
Cultura Organizacional 6 5 6 4 6 6 5 4 42 -4 205 si
Total 732 T56 11317

Fuente: Elaboracién propia.
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Luego se aplico la férmula del coeficiente de Kendall, el que dio como resultado
1,00 determinando que existe un adecuado nivel de concordancia entre los
criterios de expertos, quedando como resultado que las variables del
Comportamiento Organizacional a evaluar son motivacion, satisfaccion en el

trabajo, trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion, cultura organizacional.

12342
T M2(K3-K)

(4.1)

_12#11317
T 82(133-13)

(4.2)

w =1

FASE 2. EVALUAR EL DESEMPENO DE LAS VARIABLES DE
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
EQUIPOS AGROINDUSTRIALES S.A.

45. Elaboracion del instrumento de evaluacion.

A raiz de la identificacion de las variables del C.O. por parte del grupo de experto
se procedié a construir el instrumento de evaluacion (cuestionario), utilizando la
escala de Likert como una medida cuantificable de forma ordena que permita
evaluar la variables, segun (Bertram, 2008, como se cito en Matas, 2018) “son
instrumentos psicométricos donde el encuestado debe indicar su acuerdo o
desacuerdo sobre una afirmacion, item o reactivo, lo que se realiza a través de
una escala ordenada y unidimensional” la cual equivale como caracteristica
fundamental que complemento el instrumento, desarrollado con preguntas de
acuerdo a las variables: Motivacién, Satisfaccion en el trabajo, Trabajo en equipo,

Liderazgo, Comunicacién y Cultura organizacional.

Inicialmente para la construccion del cuestionario se entablo un dialogo con cada
uno de los integrantes del equipo de expertos, para conocer si las preguntas
previamente construidas cumplian con las caracteristicas necesarias para la

evaluacion de las variables, lo cual se logré aplicar las subgerencias individuales
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de cada experto gracias a sus conocimientos empiricos basados en experiencias
propias como mejora en cada una de las preguntas, dando como resultado la
asociacion o agrupacion de cinco preguntas por cada variable siendo un total de

treinta preguntas por las seis variables nombradas anteriormente (ver anexo 2).

4.6. Aplicacién del instrumento de evaluacién

Para llevar a cabo el cumplimiento de la segunda actividad se aplicd el
cuestionario o herramienta de evaluacion a los trabajadores de la empresa,
obteniendo como resultado informacion detallada del ambiente organizacional de
acuerdo a las variables previamente seleccionadas. Posteriormente se realizd el
estudio de Fiabilidad (Alfa de Cronbach) en el programa SPSS, mismo que
determina cuan confiable es el instrumento aplicado, integrado como un indicador
cientifico procedimental necesario para este estudio el cual fue necesario ingresar
los datos en la segunda hoja (Vista de variables), tomando en cuenta todos los
detalles al momento de configurar los datos, identificando las variables, la etiqueta
(pregunta), el valor asignado en la escala de Likert y su media que en este caso

fue una media cualitativa ordinal.

El cuadro 4.8 estd conformado por los resultados del estudio de fiabilidad del
constructo por variables, donde Liderazgo de muestra un valor de (,760)
considerado como aceptable, por otro lado, existe una igualdad entre la variable
Motivacion y Trabajo en equipo de (,791), aleatoriamente se encuentran
Satisfaccion en el trabajo, Cultura Organizacional y Comunicacion con los valores
mas representativos de la tabla siendo (,807), (,810), (,826)

correspondientemente.

Cuadro 4. 8. Escala de fiabilidad de las variables evaluadas.
Estadisticas de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Motivacion 791 5
Satisfaccion en el trabajo ,807 5
Trabajo en Equipo 791 5
Liderazgo ,782 5
Comunicacion ,826 5
Cultura Organizacional ,810 5

Fuente: Elaboracion propia.
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El estudio realizado a cada uno de los cuestionarios mediante el alfa de Cronbach
demuestra la existencia de confiabilidad, validando el instrumento de evaluacion
tal como lo expresa George y Mallery 2003 (como se citd en Hernandez y Pascual,
2017) sugiriendo las siguientes recomendaciones para estimar los coeficientes de

alfa de Cronbach:

= Coeficiente alfa >.9 es excelente

» Coeficiente alfa >.8 es bueno

= Coeficiente alfa >.7 es aceptable

= Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
» Coeficiente alfa >.5 es pobre

= Coeficiente alfa <.5 es inaceptable (p.160)

El siguiente cuadro 4.9 demuestra el total del alfa de Cronbach una vez unificado
el instrumento de evaluacion, con un indice de fiabilidad excelente de ,903
permitiendo demostrar y analizar los resultados de las encuestas realizadas a los
trabajadores de la empresa EQUIPO AGROINDUSTRIALES S.A.

Cuadro 4. 9. Escala de fiabilidad de las variables evaluadas.
Estadisticas de fiabilidad total

Total de Alfa de N de elementos
Variables Cronbach
6 ,901 30

Fuente: Elaboraci6n propia.

MOTIVACION

El instrumentd de evaluacion permitié evaluar el nivel de motivacion personal de
los trabajadores de la empresa, mediante cinco preguntas que reflejo un resultado
motivacional en un nivel regular bueno, con la aplicabilidad siempre de un 28,8% y
casi siempre de 32,5%, seguido de una condicion de igual valor con algunas veces
de 28,8%, esto tres valores son los mas representativos de acuerdo a los
resultados de la evaluacién emitida en esta variable, por otra parte se aprecia un
resultado bajo que influye negativamente en la variable, representando el 10% con

casi nunca como se demuestra en el siguiente cuadro 4.10.
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Cuadro 4. 10. Evaluacion de la variable motivacion.

MOTIVACION
Indicadores Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre
¢ Recibe charlas motivacionales al inicio de los @ # 0 0 4 5 7
trabajos en el cual usted se va a desempefiar? % 0 0 25% 31,3% 43,8%
¢ Existe interés de parte de los jefes en mantenerun =~ # 0 0 2 9 5
elevado nivel de motivacion en los trabajadores? % 0 0 12,5% 56,3% 31,3%
¢ Recibo algun incentivo por parte de la empresa  # 0 1 8 4 3
(comisién, felicitacion, otros), cuando hago un | ¢ 0 6,3% 50% 25% 18,8%
excelente trabajo?
jLa empresa, proporciona oportunidades de @ # 0 7 9 0 0
crecimiento econdmico o  profesional (talleres, | o 0 43.8% 56,3% 0 0
certificados técnicos, otros)?
i Considera que los trabajos que desempefia estan  # 0 0 0 8 8
de acuerdo con sus capacidades? %, 0 0 0 50% 50%
# 0 8 23 26 23
total % 0 10% 28,8% 32,5% 28,8%

Fuente: Elaboracién propia.

Las estrategias empleadas en términos de motivacion laboral por parte de los
directores se constituyen en una influencia positiva, las cuales estan concebida
por el buen trato hacia sus colaboradores y al interés de elevar el estado de animo
de los individuos con el propdsito de mejor el rendimiento laboral, mismo que
refleja valores positivos en casi siempre de 32,5 y siempre de 28,8 sumando
estos dos valores da un 61,3 % del estado motivacional de los trabajadores para
Quintero et al., (2008) defiende la idea en que “la productividad y el manejo del
capital humano en las organizaciones, se convierten en elementos clave de
sobrevivencia, por tanto, la coordinacion, direccion, motivacion y satisfaccion del
personal son aspectos cada vez mas importantes del proceso administrativo,

siendo necesario que se direccionen reconocimientos al buen desempefio”.

Por otra parte se logré observar que el enfoque motivacional de las personas esta
ligada a la emocional lo cual se puede ver afectada por elementos personales, por
otra parte existen elementos externos como los econémicos, politicos, entre otros,
no controlables por la empresa que afecta a sus indices financieros que limitan
beneficios adicionales a los trabajadores en pro de mejorar sus capacidades
técnicas afectando el estado motivacional en el trabajador con un 10% en la

escala de casi nunca dentro del cuadro 4.10.
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Cuadro 4. 11. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, motivacion item 1.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Algunas veces 4 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 5 31,3 31,3 56,3
Siempre 7 438 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

¢Recibe charlas motivacionales al inicio de los trabajos en el cual
usted se va a desempenar?

Porcentaje

Algunas veces (Casi siempre Siempre

Grafico 4. 1. Resultado de la encuesta aplicada motivacion del item 1.

Como se observa en el grafico 4.1, la evaluacion sobre las charlas motivacionales
gue reciben los trabajadores al inicio de las actividades, dio como resultado que el
43.75% siempre reciben, mientras que el 31,25% casi siempre y el 25% algunas

veces.

Cuadro 4. 12. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, motivacién item 2.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido Algunas veces 2 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 9 56,3 56,3 68,8
Siempre 5 31,3 31,3 100,0

Total 16 100,0 100,0




51

iExiste interés de parte de los jefes en mantener un elevado
nivel de motivaciéon en los trabajadores?

Porcentaje
8

o b
Algunas Casi Siempre
VEeCas siempre

Grafico 4. 2. Resultado de la encuesta aplicada, motivacion del item 2.

Con lo que respecta al interés de los jefes a mantener un elevado nivel de
motivacion de los trabajadores, los resultados obtenidos fueron con el 56,25% casi
siempre, 31,25% siempre y 12,50 algunas veces. Evidenciando que los jefes
superiores tratan de mantener motivados a los subordinados en las tareas

encomendadas.

Cuadro 4. 13. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, motivacion item 3.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 1 6,3 6,3 6,3
Algunas veces 8 50,0 50,0 56,3
Casi siempre 4 25,0 25,0 81,3
Siempre 3 18,8 18,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

iRecibo algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacién, otros), cuando
hago un excelente trabajo?

a0

40

30

20

Porcentaje

6,25%

Casi nunca Algunas Casi Siempre
veces siempre

Grafico 4. 3. Resultado de la encuesta aplicada, motivacién del item 3.

Sobre los incentivos por parte de la empresa (comision, felicitacion, otros), por

méritos y cumplimiento de metas, los trabajadores respondieron con un 50%



52

algunas veces, 18,75% siempre, el 25,00 % casi siempre, mientras que el 6,25 %

casi nunca.

Cuadro 4. 14. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, motivacién item 4.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 7 43,8 438 43,8
Algunas veces 9 56,3 56,3 100,0

Total 16 100,0 100,0

iLa empresa, proporciona oportunidades de crecimiento econdémico o
profesional (talleres, certificados técnicos, otros)?

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces

Grafico 4. 4. Resultado de la encuesta aplicada, motivacion del item 4.

Con lo que respecta a las oportunidades de crecimiento econémico o profesional
(talleres, certificados técnicos, fueron el resultado 56,3% algunas veces y 43,8%
casi nunca, evidenciando que en la empresa faltan reconocimiento econémico y
profesional que permita a los trabajadores sentirse motivados. Como menciona
Huilcapi, Jacome y Castro (2017) “la motivacién puede definirse como el
seflalamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso
necesario para que ponga en obra ese medio o esa accion, o bien para que deje

de hacerlo”.

Cuadro 4. 15. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, motivacion item 5.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi siempre 8 50,0 50,0 50,0
Siempre 8 50,0 50,0 100,0

Total 16 100,0 100,0
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Considera que los trabajos que desempefia estan de acuerdo
con sus capacidades?

a0
40
30

20

Porcentaje

10

Casi siempre Siempre

Grafico 4. 5. Resultado de la encuesta aplicada, motivacién del item 5.

Los trabajadores respondieron sobre si consideran que las actividades que
desempefian estan acorde a sus capacidades el 50 % que siempre, mientras que
el 50 % restante casi siempre, esto demuestras que en la empresa se esta

reclutando al personal de forma correcta.

SATISFACCION EN EL TRABAJO

Como se observa en el cuadro 4.16. la evaluacion de la satisfaccion laboral reflejo
un nivel de cumplimiento alto, con aplicabilidad de siempre en un 58,8%, seguido
de casi siempre el 27,5%; por otra parte, los resultados que influyen
negativamente por el criterio de malestar de algunos trabajadores representan el
13,8% con algunas veces. La satisfaccion laboral describe un sentimiento positivo
acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacién de sus caracteristicas
(Judge y Robbins, 2013), de igual forma (Borgues, 2011) expresa que la
satisfaccion en el trabajo “consiste en un sentimiento de bienestar resultante de la
interaccidon de varios aspectos ocupacionales, pudiendo influenciar en la relacion

del trabajador con la organizacion, cliente, familiar".

Cuadro 4. 16. Evaluacion de la variable satisfaccion laboral.
SATISFACCION EN EL TRABAJO

Indicadores Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre
¢ Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en = # 0 0 0 2 14
la organizacion? % 0 0 0 12,5% 87,5%
¢ Se siente usted, en todo momento apoyado porla  # 0 0 1 3 12
organizacion? % 0 0 6,3% 18,8% 75%

¢, Esta satisfecho con las relaciones humanas que  # 0 0 2 6 8
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existen entre los miembros del grupo y con sus = % 0 0 12,5% 37,5% 50%
directores?

jLas condiciones del horario de trabajo, su # 0 0 3 5 8

flexibilidad, son satisfactorias para usted? % 0 0 18.8% 31.3% 50%

;Los equipos, muebles, herramientas, Utiles de  # 0 0 5 6 5

trabajo y espacio, permiten realizar el trabajo = o 0 0 31,3 375 31,3
comodamente?

total # 0 0 1 22 47

% 0 0 13,8% 27,5 58,8

Fuente: Elaboracién propia

Se logré evidenciar que el individuo interactia con la organizacion para lograr
corregir y mejorar las condiciones de trabajo, con el objetivo de convertirlo en un
escenario apropiado con caracteristicas para el crecimiento profesional equilibrada
entre salario y oportunidades, sin embargo, el individuo aun no logra desarrolla
una madures profesional y alcanza un estado de satisfaccion alto, mismo que se

encuentran en un nivel medio con un 58,8% en la aplicabilidad de siempre.

Cuadro 4. 17. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral item 6.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi siempre 2 12,5 12,5 12,5
Siempre 14 87,5 87,5 100,0

Total 16 100,0 100,0

i Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la organizacion?

Porcentaje

Casi siempre Siempre

Grafico 4. 6. Resultado de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral del item 6.

Los resultados obtenidos a la pregunta sobre si se siente satisfechos con el
trabajo realizado en la organizacion, son los siguientes: el 87,50 % menciono que
se siente satisfecho, mientras que el 12,50 % casi siempre, identificando que la

satisfaccion laboral es éptima con respecto a las tareas realizadas.



55

Cuadro 4. 18. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral item 7.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 1 6,3 6,3 6,3
Casi siempre 3 18,8 18,8 25,0
Siempre 12 75,0 75,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

i Se siente usted, en todo momento apoyado por la organizacion?

Porcentaje

Algunas veces (Casi siempre

Siempre

Grafico 4. 7. Resultado de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral del item 7.

Con un 75 % los empleados se sienten apoyando por la organizacién en todo

momento, mientras que el 18,75 % casi siempre y el 6,25 algunas veces, por lo

que se evidencia que los trabajadores estan comprometidos con las actividades y

metas propuestas en la empresa.

Cuadro 4. 19. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral item 8.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 2 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 6 375 37,5 50,0
Siempre 8 50,0 50,0 100,0
Total 16 100,0 100,0
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& Esta satisfecho con las relaciones humanas que existen entre los
miembros del grupo y con sus directores?

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Grafico 4. 8. Resultado de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral del item 8.

El 50 % de los trabajadores encuestados siempre se siente satisfecho con las

relaciones humanas entre compafieros y directivos, mientras que el 37,50 % casi

siempre y el 12, 50 % algunas veces, demostrando que existe una buena relacién

entre los equipos de trabajo.

Cuadro 4. 20. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral item 9.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 3 18,8 18,8 18,8
Casi siempre 5 31,3 31,3 50,0
Siempre 8 50,0 50,0 100,0
Total 16 100,0 100,0

para usted?

sLas condiciones del horario de trabajo, su flexibilidad, son satisfactorias

Porcentaje

Algunas veces  Casi siempre Siempre

Grafico 4. 9. Resultado de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral del item 9.

Con lo que respecta a las condiciones del horario de trabajo, su flexibilidad los

trabajadores respondieron con el 50 % que se siente satisfecho, mientras que el

31,25 % casi siempre y el 18,75 % algunas veces, esto se debe a que las

actividades y tareas se lo realiza de forma rotativa en la empresa.
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Cuadro 4. 21. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral item 10.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 5 31,3 31,3 31,3
Casi siempre 6 37,5 37,5 68,8
Siempre 5 31,3 31,3 100,0

Total 16 100,0 100,0

iLos equipos, muebles, herramientas, utiles de trabajo y espacio,
permiten realizar el trabajo cémodamente?

40 o

30 i

20 i

Porcentaje

10 |

Algunas veces Casi siempre Siempre

Grafico 4. 10. Resultado de la encuesta aplicada, satisfaccion laboral del item 10.

En el gréfico 4.10, se presentan los resultados de la pregunta sobre si los equipos,
muebles, herramientas, Utiles de trabajo y espacio, permiten realizar el trabajo
coémodamente, los trabajadores con el 37,50 % respondieron que casi siempre,

mientras que el 31,25 % siempre, y el 31,25 % algunas veces.
TRABAJO EN EQUIPO

Como se observa en el cuadro 4.13. la evaluacién de del trabajo en equipo reflejé
un nivel de cumplimiento regular, con aplicabilidad de siempre en un 28,8%,
seguido de casi siempre el 42,5%; por otra parte, los resultados que influyen
negativamente en la variable representan el 21,3% con algunas veces y casi
nunca con 12,5 %. Para Genesi, Romero y Tinedo (2018) “un equipo de trabajo
genera sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado. Asi, los esfuerzos
individuales resultan en un nivel de desempefio que es mayor a la suma de estas

contribuciones” (p.18).
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TRABAJO EN EQUIPO
Indicadores Nunca Casi  Algunas Casi Siempre
nunca veces | siempre
;Todos los integrantes del equipo se # 0 0 2 9 5
involucran para alcanzar la meta? % 0 0 12,5% 56,3% 31,3%
;Todos se  sienten  comprometidos @ # 0 1 5 6 4
responsablemente cuando no alcanzan alguna | o, 0 6,3% 31,3% 37,5% 25%
meta?
;Existe entre los miembros del equipo la @ # 0 3 3 9 1
cooperacién y confiabilidad al momento de o 0 18,8%  18,8% 56,3% 6,3%
realizar un trabajo?
;Los conflictos que se generan en el equipo | # 0 0 4 6 6
son manejados adecuadamente? % 0 0 25%, 37,5% 37,5%
¢ Considera que su equipo de trabajo actual, lo = # 0 2 3 4 7
ayuda a dar lo mejor de usted dentro del o 125%  18,8% 25% 438%
ambiente laboral?
total # 6 17 34 23
% 7,5% 21,3% 42,5% 28,8%

Fuente: Elaboracion propia.

La interpretacion del cuadro 4. 23. Permite demostrar que existe una armonia
entre los grupos de trabajo el mismo que permite que el ambiente social entre las
relaciones de los individuos sea placentera y agradable al momento de realizar
una accion, aunque siempre existira algun tipo de inconformidad por parte de un
integrante pero este se puede interpretar como un indicador de confianza en el
proceso de discusién de una idea que posteriormente llega a un consenso de
grupo, siendo necesaria la integracién entre los individuos de la organizacion lo
que concuerda por lo expuesto segun Hofstadt y Gomez (2013) indicando que “un
equipo es un conjunto de personas que se necesitan mutuamente para actuar,

aprovechando el talento colectivo, producido por cada persona en su interaccion

con los demas.
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Cuadro 4. 23. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, trabajo en equipo item 11.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 2 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 9 56,3 56,3 68,8
Siempre 5 31,3 31,3 100,0

Total 16 100,0 100,0

éTodos los integrantes del equipo se involucran para alcanzar la
meta®?

ol
so
40 i
30 |

Porcentaje

20 {|

10 |

Algunas Casi Siempre
veces siempre

Grafico 4. 11. Resultado de la encuesta aplicada, trabajo en equipo del item 11.

Con lo que respecta a la variable trabajo en equipo evaluada en la empresa sobre
si los equipos de trabajo se involucran para alcanzar las metas propuestas, se
obtuvo como resultado, que los trabajadores casi siempre con 56,3%, siempre el
31,25 %, algunas veces 12,50%.

Cuadro 4. 24. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, trabajo en equipo item 12.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 1 6,3 6,3 6,3
Algunas veces 5 31,3 31,3 37,5
Casi siempre 6 37,5 37,5 75,0
Siempre 4 25,0 25,0 100,0

Total 16 100,0 100,0
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¢ Todos se sienten comprometidos responsablemente cuando no alcanzan alguna meta?

Porcentaje

Casinunca  Algunas veces (Casi siempre Siempre

Grafico 4. 12. Resultado de la encuesta aplicada trabajo en equipo del item 12.

Con lo que respecta a la pregunta a los trabajadores sobre si se sienten
comprometidos y responsables cuando no alcanzan alguna meta como grupo, el
37, 50 % respondieron que casi siempre, 31,25 % algunas veces, 25,00 %

siempre y el 6,25 % casi nunca.

Cuadro 4. 25. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, trabajo en equipo item 13.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casinunca 3 18,8 18,8 18,8
Algunas veces 3 18,8 18,8 37,5
Casi siempre 9 56,3 56,3 93,8
Siempre 1 6,3 6,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

i Existe entre los miembros del equipo la cooperacion y confiabilidad al momento de realizar
un trabajo?

Porcentaje

Casinunca Algunas veces Casisiempre  Siempre

Gréfico 4. 13. Resultado de la encuesta aplicada, trabajo en equipo del item 13.

Como se observa en el grafico 4.13 se presentan los resultados de la cooperacién

entre los miembros del equipo, el 56,3 % respondieron que casi siempre existe
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colaboracion al momento de realizar las tareas, el 18,75 % algunas veces, el 18,
75 % casi nunca, mientras que el 6,25 % siempre.

Cuadro 4. 26. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, trabajo en equipo item 14.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido  Algunas veces 4 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 6 37,5 37,5 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0

Total 16 100,0 100,0

¢Los conflictos que se generan en el equipo son manejados
adecuadamente?

Porcentaje

Algunas veces  Casi siempre Siempre

Grafico 4. 14. Resultado de la encuesta aplicada, trabajo en equipo del item 14.

Con lo que respecta a los conflictos que se generan en el equipo si son manejados
adecuadamente, el 37,5 % manifestaron que siempre y casi siempre se resuelven
de buena forma, mientras que el 25 % algunas veces, esto demuestra que existe

Optimo trabajo en equipo de la empresa.

Cuadro 4. 27. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, trabajo en equipo item 15.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 12,5 12,5 12,5
Algunas veces 3 18,8 18,8 31,3
Casi siempre 4 25,0 25,0 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0

Total 16 100,0 100,0
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¢ Considera que su equipo de trabajo actual, lo ayuda a dar lo mejor de usted dentro del
ambiente laboral?

Porcentaje

Casinunca Algunasveces Casisiempre  Siempre

Gréfico 4. 15. Resultado de la encuesta aplicada, trabajo en equipo del item 15.

Los resultados obtenidos sobre la pregunta sobre si el equipo de trabajo actual,
ayuda a cada uno a dar lo mejor de si dentro del ambiente laboral, los
trabajadores respondieron con el 43,75 % siempre, el 25,00 % casi siempre, el
18,75 % algunas veces mientras que el 12,50 % casi nunca.

LIDERAZGO

Los resultados de la evaluacion para el liderazgo en la empresa (cuadro 4.28),
reflejan cumplimiento regular con un nivel de aceptacion de siempre 48,8% y casi
siempre 43,8%, ademas del 27,5% en algunas veces, al sumar la aplicabilidad
entre casi siempre y siempre se obtiene un resultado de 92,6% siendo
considerado como un valor positivo para la variable liderazgo. Como argumentan
Folkman y Zenger (2014) que el liderazgo requiere tanto competencias como
resultados. Hay dos caminos para descubrir estas competencias. En primer lugar,
descubrir las competencias que impulsan la consecucién de resultados
econdémicos y de otro tipo. Segundo, se debe utilizar el feedback para definir las

competencias correctas a los ojos de los demas.

Cuadro 4. 28. Evaluacion de la variable liderazgo.

LIDERAZGO
Indicadores Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre
¢ El superior inmediato, involucra a los miembros del = # 0 0 2 9 5
grupo de trabajo al momento de realizar una | 9, 0 0 12,5% 56,3% 31,3%

actividad laboral?

¢ Se siente libre para discutir cuestiones importantes = # 0 0 3 6 7
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relacionadas con sus tareas? % 0 0 18,8% 37,5% 43,8%
¢ Los trabajadores pueden desarrollar su creatividad =~ # 0 0 1 9 6
con ideas que les proporcionan sus jefes? % 0 0 6,3% 56,3% 37,5%
;Logra usted Trabajar con personas que tengan # 0 0 0 6 10
diferentes puntos de vistas al suyo? % 0 0 0 37,5% 62,5%
¢ Escucha y respalda las opiniones e ideas de sus = # 0 0 0 5 11
compafieros, que pretendan mejorar las condiciones | 9, 0 0 0 31,3% 68,8%
del trabajo y de la empresa?
total # 0 0 6 35 39
% 0 0 7,5% 43,8% 48,8%
Fuente: Elaboracién propia
Cuadro 4. 29. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, liderazgo item 16.
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Algunas veces 12,5 12,5
Casi siempre 56,3 56,3 68,8
Siempre 5 31,3 31,3 100,0
Total 16 100,0 100,0

¢El superior inmediato, involucra a los miembros del grupo de trabajo al
momento de realizar una actividad laboral?

Porcentaje
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Algunas veces  Casi siempre Siempre

Grafico 4. 16. Resultado de la encuesta aplicada, liderazgo del item 16.

Con lo que respecta al liderazgo se puede observar en el grafico 4.16 con un

56,25 % el superior inmediato casi siempre involucra a los miembros del grupo al

momento de realizar una actividad, ademas el 31,25 % siempre y el 12,50 %

algunas veces.
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Cuadro 4. 30. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, liderazgo item 17,
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Algunas veces 3 18,8 18,8 18,8
Casi siempre 6 37,5 37,5 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0

i Se siente libre para discutir cuestiones importantes relacionadas con sus
tareas?

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Grafico 4. 17. Resultado de la encuesta aplicada, liderazgo del item 17.

Como se observa en el grafico 4.17 el 43,8 % siempre se siente libre para aportar
ideas en sobre las tareas que realiza, el 37,50 % casi siempre, y el 18,75 %
algunas veces, esto evidencia que en la empresa se consideran las ideas y aporte

de los trabajadores para mejorar a la organizacion.

Cuadro 4. 31. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, liderazgo item 18.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 1 6,3 6,3 6,3
Casi siempre 9 56,3 56,3 62,5
Siempre 6 37,5 37,5 100,0

Total 16 100,0 100,0
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éLos trabajadores pueden desarrollar su creatividad con ideas que les
proporcionan sus jefes?
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Grafico 4. 18. Resultado de la encuesta aplicada liderazgo del item 18.

Con lo que respecta a si los trabajadores pueden desarrollar su creatividad con
ideas que proporcionan sus jefes, el 56,25 % respondieron que casi siempre,
ademas el 37,50 % siempre, mientras que el 6, 25% algunas veces, identificando

la buena comunicacion entre jefe superior y trabajadores.

Cuadro 4. 32. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, liderazgo item 19.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi siempre 6 37,5 37,5 37,5
Siempre 10 62,5 62,5 100,0
Total 16 100,0 100,0

éLogra usted Trabajar con personas que tengan diferentes puntos de vistas al
suyo?

60
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Grafico 4. 19. Resultado de la encuesta aplicada, liderazgo del item 19.

Como se observa en el grafico 4.19, los resultados sobre la pregunta sobre si

logra trabajar con personas que tengan diferentes puntos de vistas al suyo, los
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trabajadores respondieron con un 37,50 % casi siempre, mientras que el 62,50%
siempre siendo estos los mas representativos del grafico.

Cuadro 4. 33. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, liderazgo item 20.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi siempre 5 31,3 31,3 31,3
Siempre 1 68,8 68,8 100,0

Total 16 100,0 100,0

¢Escuchay respalda las opiniones e ideas de sus compafrieros, que pretendan
mejorar las condiciones del trabajo y de laempresa?

Porcentaje

Casi siempre Siempre

Grafico 4. 20. Resultado de la encuesta aplicada, liderazgo del item 20.

Los resultados con lo que respecta a si escucha y respalda las opiniones de sus
comparferos que pretendan mejorar las condiciones del trabajo y de la empresa,
los encuestados respondieron con el 66,75 % siempre mientras que el 31,25 %

restante casi siempre.

COMUNICACION

Como se observa en el cuadro 4.34. la evaluacion de la comunicacion reflejé un
nivel de cumplimiento regular, con aplicabilidad de siempre en un 43,8,8%,
seguido de casi siempre el 27,5%; por otra parte, los resultados que influyen
negativamente en la variable representan el 20% con algunas veces, casi nunca
6,3 % y nunca con el 2,5%. Prieto y Martinez (2004) sefialan que la comunicacion
‘es una accién estratégica de la gerencia y un activo de la empresa, siendo
fundamental que se fomente oportuna, veraz y concisamente a todos los

colaboradores todo lo concerniente a procesos, procedimientos, y actividades a
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desarrollar”, por lo que la comunicacion actia de varias formas, en diferentes

direcciones para controlar el comportamiento de los miembros de la organizacion.

Cuadro 4. 34. Evaluacion de la variable comunicacion.

COMUNICACION
Indicadores Nunca Casi = Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre
¢ Se recibe la informacion necesaria para desarrollar = # 0 0 0 3 13
correctamente el trabajo? % 0 0 0 18,8% 81,3%
;Convocan a juntas o reuniones de trabajo # 0 0 2 8 6
frecuentemente? % 0 0 12,5% 50% 37,5%
¢ Existe informacion con respecto a la situacion de la = # 2 5 9 0 0
empresa? % 12,5% 31,3% 56,3% 0 0
¢ Usted recibe informacién anticipadamente de los = # 0 0 0 4 12
cambios que podrian afectar su trabajo? % 0 0 0 25% 75%
¢ Existe informacién de acuerdo con los resultados = # 0 0 5 7 4
operacionales de la empresa, para ser usados como | 9, 0 0 31,3% 43,8% 25%,
un medio de retroalimentacion y mejora continua?
total # 2 5 16 22 35
% 2,5% 6,3% 20% 27,5% 43,8%

Fuente: Elaboracién propia

Gracias al cuadro 4. 34. Se logra apreciar que los canales de comunicacion dentro
de la empresa en términos técnicos laborables se encuentran en un orden logico
dentro de la escala de mandos existentes en la misma, sin embargo existe una
inconformidad de un porcentaje 2,5% y de 6,3% entre nunca y casi nunca
correspondientemente, reflejada en los trabajadores en términos de conocer la
situacion econdmica de la empresa con el fin de estar informado si existen o no
problemas econdémicos, evidenciando que el proceso de comunicacion llevado por
el gerente son adecuados y sutiles, haciendo de esta una accidn estratégica
gerencial al no revelar temas administrativos que puedan causar algun tipo de
problema o desconfianza en el trabajador mismo que puede afectar el rendimiento
de sus labores, por otro lado si el trabajador tiene algun tipo de temor este deberia
ser aten tendido para evitar falsos rumores y a si manejar de mejor manera los

conflictos internos de la empresa.
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68

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi siempre 3 18,8 18,8 18,8
Siempre 13 81,3 81,3 100,0
Total 16 100,0 100,0
iSe recibe lainformacién necesaria para desarrollar
correctamente el trabajo?
100
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Grafico 4. 21. Resultado de la encuesta aplicada, comunicacion del item 21.

Cuadro 4. 36. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, comunicacién item 22.

Como se observa en el gréfico los trabajadores con un 81,3 % siempre reciben la
informacion necesaria para el desarrollo correcto de su trabajo, mientras que el 18,
75 % casi siempre, estos resultados demuestran que en la empresa existe optima
comunicaciéon al momento de mantener informado a los trabajadores sobre

herramientas, nuevos equipos o tareas para mejorar su desempefio.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 2 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 8 50,0 50,0 62,5
Siempre 6 375 37,5 100,0

Total 16 100,0 100,0
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¢Convocan ajuntas o reuniones de trabajo frecuentemente?

Porcentaje

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Grafico 4. 22. Resultado de la encuesta aplicada, comunicacion del item 22.

Con lo que respecta a las convocatorias de juntas o reuniones de trabajo, los

encuestados respondieron con un 50,00 % que casi siempre los convocan,

ademas el 37,50 % siempre, mientras que el 12, 50% algunas veces. Se puede

identificar que la empresa realiza frecuentemente reuniones con su personal para

mantenerlos informados o resolucién de problemas encontrados.

Cuadro 4. 37. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, comunicacion item 23.

Frecuencia

Valido Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Porcentaje

Porcentaje valido acumulado
12,5 12,5
31,3 43,8
56,3 100,0

Total 16

100,0

¢ Existe informacién con respecto a la situacion de la empresa?

Porcentaje

Munca

Casi nunca

Algunas veces

Grafico 4. 23. Resultado de la encuesta aplicada, comunicacion del item 23.
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En el grafico 4.23 se observa los resultados sobre la pregunta acerca de
informacion al respecto a la situacibn de la empresa, los trabajadores
respondieron con un 56,25 % que algunas veces, el 31,25 % casi nunca, mientras

que el 12, 50% nunca.

Cuadro 4. 38. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, comunicacion item 24.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi siempre 4 25,0 25,0 25,0
Siempre 12 75,0 75,0 100,0

Total 16 100,0 100,0

sUsted recibe informacién anticipadamente de los cambios
que podrian afectar su trabajo?

a0 (i
0

a0

Porcentaje

20

Casi siempre Siempre

Grafico 4. 24. Resultado de la encuesta aplicada, comunicacion del item 24.

Los resultados sobre si los trabajadores reciben informaciéon anticipadamente de
los cambios que podrian afectar a la empresa, fueron los siguientes: con el 75,00
% siempre, mientras que el 25 % casi siempre, esto evidencia que la empresa

mantiene constantemente informados a los trabajadores.

Cuadro 4. 39. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, comunicacion item 25.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 5 31,3 31,3 31,3
Casi siempre 7 438 43,8 75,0
Siempre 4 25,0 25,0 100,0

Total 16 100,0 100,0
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¢;Existe informacién de acuerdo con los resultados operacionales de la
empresa, para ser usados como un medio de retroalimentacién y mejora

continua?
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Grafico 4. 25. Resultado de la encuesta aplicada, comunicacion del item 25.

Como se observa en el gréafico 4.25. Los resultados acerca de la informacion sobre
los resultados operacionales en la empresa, para ser usados como medio de
retroalimentacion y mejora continua, los encuestados respondieron con el 43, 75

% casi siempre, el 31, 25% algunas veces, mientras que el 25,00 % siempre.
CULTURA ORGANIZACIONAL

Los resultados de la evaluacién para la cultura organizacional en la empresa,
reflejan cumplimiento excelente con un nivel de aceptacion de siempre (61,3%) y
casi siempre 35%, la suma de estos dos valores presentes en el (cuadro 4.16)
suman el 96,3% del total de los encuestados, manifestando un sistema coordinado
entre individuo y expresiones corporativa orientadas al manejo del comportamiento
de los trabajadores por otra parte existe un 3,8 % no muy significativa convertida
en una percepcion negativa de esta variable. Por su parte Gutiérrez (2013) indica
que la cultura organizacional es una variable sumamente importante en la
organizacién ya que a través de ella una empresa puede llegar a ser competitiva,

de esta depende el resultado de los empleados y por ende el de la organizacién.

Cuadro 4. 40. Evaluacion de la variable cultura organizacional.
Cultura organizacional

Indicadores Nunca Casi Algunas Casi Siempre
nunca veces siempre
;Existe el interés por parte de sus directores en = # 0 0 0 4 12
promover los valores dentro de empresa? % 0 0 0 25% 75%
¢ Los objetivos del area en la que trabajo son claros? = # 0 0 0 9 7
% 0 0 0 56,3% 43,8%
i Existe el compromiso mutuo entre organizacion y = # 0 0 0 6 10
empleado, con el propdsito de lograr los objetivos = ¢, 0 0 0 37,5% 62,5%

organizacionales?
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;Los habitos de mi institucion, me incentivan a @ # 0 0 0 4 12
trabajar siempre de una manera integra y | 9 0 0 0 25% 75%
responsable?
;La empresa provee de un ambiente fisico # 0 0 3 5 8
adecuado para el cumplimiento de las actividades ¢, 0 0 18,8% 31,3% 50%
diarias?

total # 0 0 3 28 49

% 3,8% 35% 61,3%

Fuente: Elaboracién propia

Dentro de la cultura organizacional de la empresa se logra identificar un sistema
social donde las personal se insertan con individualidades culturales apropiadas
gue mejora gradualmente las condiciones en términos de comportamiento y en la
utilizacion de valores, significado que concuerda por lo expuesto segun (Robines,
2004, como se cita en Genesi, et al, 2011) “la cultura organizacional o corporativa
es el sistema de acciones, valores y creencias compartidas que se desarrollan

dentro de la organizacién y orientan el comportamiento de sus miembros”.

Cuadro 4. 41. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, cultura organizacional item 26.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi siempre 4 25,0 25,0 25,0
Siempre 12 75,0 75,0 100,0

Total 16 100,0 100,0

iExiste el interés por parte de sus directores en promover los
valores dentro de empresa?

Porcentaje

25,00%:

Casi siempre Siempre

Gréfico 4. 26. Resultado de la encuesta aplicada, cultura organizacional del item 26.

Al evaluar la variable cultura organizacional en la empresa se puede evidenciar

(gréfico 4.26) que el 75 % de los trabajadores mencionaron que siempre existe
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interés de los directivos en promover los valores dentro de la empresa, mientras

que el 25 % casi siempre.

Cuadro 4. 42. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, cultura organizacional item 27.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi siempre 9 56,3 56,3 56,3
Siempre 7 43,8 43,8 100,0

Total 16 100,0 100,0

iLos objetivos del area en la que trabajo son claros?
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Grafico 4. 27. Resultado de la encuesta aplicada, cultura organizacional del item 27.

Como se observa en el grafico 4.27, el 56,25 % argumentaron que los objetivos
del area en la que trabajo son claros, mientras que el 43,75 % casi siempre, esto
demuestra que en la organizaciébn se informan a todos los miembros de la

organizacion con el motivo del éptimo cumplimiento de los mismos.

Cuadro 4. 43. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, cultura organizacional item 28.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi siempre 6 375 37,5 375
Siempre 10 62,5 62,5 100,0

Total 16 100,0 100,0
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¢iExiste el compromiso mutuo entre organizacién y empleado, con el
propésito de lograr los objetivos organizacionales?
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Gréfico 4. 28. Resultado de la encuesta aplicada, cultura organizacional del item 28.

Los trabajadores encuestados con el 62,5 % respondieron siempre existe el
compromiso mutuo entre organizacion y empleado para lograr los objetivos de la
empresa, mientras que el 37,50 % casi siempre. Con estos resultados se puede
identificar el compromiso que existes en la organizacion para alcanzar los

objetivos propuestos.

Cuadro 4. 44. Tabulacién de datos de la encuesta aplicada, cultura organizacional item 29.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi siempre 4 25,0 25,0 25,0
Siempre 12 75,0 75,0 100,0

Total 16 100,0 100,0

iLos habitos de mi institucion, me incentivan a trabajar
siempre de una manera integra y responsable?
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Grafico 4. 29. Resultado de la encuesta aplicada, cultura organizacional del item 29.
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Como se observa en el gréfico 4.29 el 75 % de los trabajadores respondieron que
siempre los habitos de la institucion incentivan a trabajar de una forma integra y
responsable, mientras que el 25 % casi siempre, esto demuestra que en la

empresa se trabaja con una cultura organizacional de buena forma.

Cuadro 4. 45. Tabulacion de datos de la encuesta aplicada, cultura organizacional item 30.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Algunas veces 3 18,8 18,8 18,8
Casi siempre 5 31,3 31,3 50,0
Siempre 8 50,0 50,0 100,0

Total 16 100,0 100,0

ila empresa provee de un ambiente fisico adecuado para
el cumplimiento de las actividades diarias?

Porcentaje

Algunas Casi Siempre
VECes siemore

Gréfico 4. 30. Resultado de la encuesta aplicada, cultura organizacional del item 30.

Al respecto sobre si la empresa provee de un ambiente fisco adecuado para el
cumplimiento de las actividades diarias, los trabajadores respondieron con el 50 %

qgue siempre el 31,25 % casi siempre, mientras que el 18,75 % algunas veces.
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FASE 3. CORRELACIONAR LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL PARA EL CONOCIMIENTO DE LA INFLUENCIA QUE
TIENEN EN EL RENDIMIENTO DE LA EMPRESA EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES S.A.

4.7.Correlacion de las variables del comportamiento organizacional

evaluadas.

Para determinar si existe o no correlacion entre las variables Motivacion,
Satisfaccion laboral, Trabajo en equipo, Liderazgo, Comunicacion y Cultura
organizacional se utilizé el programa estadistico SPSS, mismo que utiliza el TEST
PEARSON para su interpretacion estadistica.

En el siguiente cuadro 4.46 se presenta un analisis de correlacién de las variables
del comportamiento organizacional el cual ha sido un resultado emitido por el

programa estadistico SPSS reflejando los siguientes resultados:

Cuadro 4. 46. Andlisis de correlacion de las variables del comportamiento organizacional evaluadas.
Motivacién = Satisfaccion Equipo Liderazgo Comunicacion Cultura

Motivacion Correlacion de 1 ,650” ,372 ,365 ,269 ,345
Pearson

Satisfaccion en el Correlacion de ,650 1 ,518" ,586" ,440 319

trabajo Pearson

Trabajo en Correlacién de 372 518 1 ,606 ,095 422

equipo Pearson

Liderazgo Correlacion de  ,365 ,586" ,606" 1 ,152 ,189
Pearson

Comunicacion Correlacion de  ,269 ,440 ,095 ,162 1 2957
Pearson

Cultura Correlacion de  ,345 319 422 ,189 257 1
Pearson

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Como se observa en el cuadro 4.46 el andlisis de correlacion de las variables del
comportamiento organizacional dio como resultado que existe una correlacion
positiva entre las variables satisfaccién en el trabajo con motivacion, trabajo en

equipo y liderazgo, demostrando que en la empresa incide la satisfaccion laboral,
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en cOmo se mantienen motivados, trabajan en equipo y se gestiona el liderazgo de
los trabajares.

Por otra parte existe correlacion positiva directa entre liderazgo y trabajo en
equipo evidenciando que si el liderazgo se mantiene en indices altos en la
empresa el trabajo en equipo se llevara de forma 6ptima para cumplir con las
metas propuestas, segun Pacios y Bueno de la fuente (2013) determino dentro de
su investigacion “Trabajo en equipo y liderazgo en un entorno de aprendizaje
virtual” demostro la sinergias entre dos habilidades correlacionada a la funcién
directiva siendo estas, trabajo en equipo y liderazgo exponiendo que “Los
resultados de ambos analisis han permitido advertir dinamicas muy diversas entre
los distintos equipos asi como una clara relacion entre el trabajo en equipo, la
gestién del liderazgo, y la participacion y el rendimiento obtenido por cada equipo.
Se demuestra que los grupos con un lider claro desde el inicio son los que

obtienen mejores resultados”.

Con lo que respecta a las variables cultura organizacional y comunicacion no se
correlacionaron con ninguna de las variables del comportamiento organizacional
evaluadas, dentro del entorno de la empresa se observd que en ocasiones poco
comunes el individuo es inmune a ciertas variables organizacionales no causando
ningun tipo de influencia o cambio, sin embargo la cultura organizacional debe ser
evaluada desde el momento en el que un nuevo integrante ingresa a laborar en la
organizacion tomando en referencia sus niveles de intervencion y comunicacion
social, pero esta de ser espontanea vy libre sin presion por parte de los jefes con el
propésito de construirla y formarla comprometida lealmente con la empresa, lo
cual permite decir que las variables cultura organizacional y comunicacion deben
ser un activo fijo de la organizacion especificamente para controlar el

comportamiento de los individuos integrados a ella.

4.8.Determinacion de las deficiencias detectadas en la evaluacion de las
variables.

En el siguiente cuadro 4.48 se presentan las deficiencias detectadas mediante la

evaluacion de las variables del comportamiento organizacional en la empresa

“EQUIPOS AGROINDUSTRIALES” S.A.



78

Cuadro 4. 47. Deficiencias detectadas en las variables del comportamiento organizacional en la empresa.

Variable Deficiencia detectada

Motivacion Insuficientes Incentivos econdmicos y personales por parte de la
empresa.

Escasas Oportunidades de crecimiento econémico o profesional.

Satisfaccion en el trabajo  Escasas herramientas, y poco espacio de trabajo.

Trabajo en equipo Insuficiente integracion entre las metas individuales y organizacionales.
Liderazgo Escasa promulgacién para el desarrollo de nuevas ideas.
Comunicacion Alto indice de inseguridad de los trabajadores.

Cultura organizacional Insuficiente evaluacion en la seleccion del nuevo personal.

Fuente: Elaboracién propia

4.9.Empled de la técnica de Ishikawa para mostrar de manera gréfica la
relacion entre las falencias y las causas determinadas en la evaluacién

de las variables.

La relacion entre las falencias y las causas determinadas mediante la evaluacién
de las variables del Comportamiento Organizacional en la empresa objeto de
estudio, resulta de gran importancia revalorizar el sistema de la organizacién para
esto el diagrama de Ishikawa presenta una serie de combinaciones concretas
como conjeturas cientificas emitidas por la investigacion de campo realizada en la
misma y los resultados de la evaluacion de las variables, el cual consistié pernotar
por un lapso de cinco dias con la finalidad de mitigar e indagar en cada uno de los
procesos y poder asi valorar de forma presencial aciertos y desaciertos.

El entorno de la empresa demuestra ciertas propiedades competentes en su
capacidad de ejecucién de las acciones diarias a seguir, sin embargo, existen
ciertos malestares menores no significantes resultado de las variables evaluadas,
pero que se deben tomar en cuenta en funcion de mejorar de forma gradual la
influencia positiva en el contexto organizacional adecuada para una gestion de

cambio.
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Motivacion deficiente Satisfaccidn en el trabajo deficiente insuficiente Trahajo en equipo

Insuficiente integracion entre las metas
individuales y orgznizzrionales.

Insuficientes Incentivos economicos
—_—
personzles por parte de |3 empresa

Escazas herramientas, y
poca espacie de trabajo.

Ezraszaz Oportunidades de crecimiento
econamico o profesional

Escasa cooperacion y confiabilidad al
realizar una actividad

Factores del
comportamienta
- Organizacional que
afectan al desempefio
de Ia empresa EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES 5.A.
Alta indice de inseguridad da lns
trabajadares
Escasa promulgzcion para el desarrollo de
nuBvas idezs insuficiente evaluacion en |z
seleccion del nuevo personal
Insuficiente Liderazgo Escasa comunicacion Cultura organizacional
interna deficiente

Figura 4. 3. Gréfica de causa efecto del comportamiento organizacional.
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4.10. Estructuracién del plan de mejora.

Para fortalecer de las variables del C.O en la empresa “EQUIPOS
AGROINDUSTRIALES” Se procede a elaboracion de un plan de mejora por medio
de la matriz 5w+1h tomando de referencia a Carrefio et al., (2012) implementando
acciones de mejora, actividades, responsables, tiempo de ejecucion e indicador de
cumplimiento como se detalla en el cuadro 4.48



PLAN DE MEJORA

Accion a mediano plazo: Durante uno a tres afios

Unidad Administrativa Responsable: Gerente

81

Justificativo (WHY): Fortalecer de las variables del C.O en la empresa “EQUIPOS AGROINDUSTRIALES” para contribuir a la mejora del rendimiento laboral.

Cuadro 4. 48. Plan de mejora de las variables del C.O en la empresa “EQUIPOS AGROINDUSTRIALES”.

Variables Actividades de Quien Cuando Donde Como Indicador de cumplimiento
fortalecimiento (WHO) = (WHEN) (WHERE) (HOW)
(WHAT)
Desarrollar un plan de Trimestral Creacion de un programa de Incentivos (Bonos,
Incentivos econémicos y comisiones, reconocimiento por méritos).
reconocimiento
personales por parte de la
empresa
P Gerente Empresa “EQUIPOS Porcentatjre;1 S:j asg(tjlrs;:;cmon de
AGROINDUSTRIALES
Gestionar Oportunidades Crear programas de asensos laborales para los
de crecimiento econdmico Anual trabajadores en base a la experiencia y
o profesional (talleres, desarrollo profesional obtenido en los afios de
seminarios, certificados, servicio.
otros)
Implementar un inventario Renovar los equipos, maquinarias, herramientas,
de equipos y uniforme de trabajo que permita el correcto =~ Porcentaje de satisfaccion de
Sateljfte;gglaojg en r;:;;amlercljt‘z:t?a rminrarllrenorelz Supenvi Anual Empresa ‘EQUIPOS desempeiio laboral de los trabajadores. trabajadores
. . sor AGROINDUSTRIALES
reposicion de los mismos.
Coordinar ~ Compromiso Semanal
Trabajo en con las metas de la Realizar seminarios, talleres, orientadas a
equipo empresa en los Empresa “EQUIPOS mejorar el trabajo en equipo y compromiso de los = Porcentaje de productividad
empleados Gerente AGROINDUSTRIALES grupos para lograr las metas planteadas. laboral



Cooperacién
confiabilidad al
una actividad.

realizar
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Diario
Implementar espacios de Realizar reuniones constantes u utilizar (lluvias = Porcentaje de aplicaciéon de
Liderazgo dialogo y buzén de Empresa “EQUIPOS de ideas) entre. !os colaboradores,. donQe ideas. por parte de los
subgerencias. Gerente = Semanal AGROINDUSTRIALES ~ ©XPresen sus opiniones para corregir algun  trabajadores para el
problema encontrado en las actividades diarias = mejoramiento de la empresa.
en la empresa.
Informacion con respecto = Gerente Mantener una constante retroalimentacion entre = Porcentaje de  trabajares
a la situacion de la gerente, supervisores y trabajadores realizando = informados de la situacién de
empresa reuniones periodicas para explicarles la situaciéon = la empresa.
Comunicacion Trimestral Empresa “EQUIPOS actual o cambios en la empresa.
Crear canales de AGROINDUSTRIALES
comunicacioén integrando
a todos los miembros de
la organizacion.
Disefiar ficha técnica de = Gerente Mejorar el ambiente fisico laboral por medio de =~ Porcentaje de productividad
orden de trabajo, y un redisefio de puestos y tareas diarias. laboral
herramientas y = supervi
materiales. sor
Cultura Diario Empresa “EQUIPOS
organizacional = Elaborar un manual de AGROINDUSTRIALES

procedimientos,

describiendo las
funciones de cada
trabajador.

Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Las variables del Comportamiento Organizacional que se evaluaron en la empresa
‘EQUIPOS AGROINDUSTRIALES” fueron Motivacion, satisfaccion en el trabajo,
trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion, cultura organizacional, siendo estas

las de mayor importancia para mejorar la productividad en la organizacion.

Tomando en cuenta la sumatoria entre la aplicabilidad de casi siempre y siempre
reflejada en la evaluacién de las variables del Comportamiento Organizacional se
logré determinar que en la empresa, la motivacion se cumple en un nivel regular
(61,3%) porgue aun existe escasas oportunidades de crecimiento econdémica y
profesional, la variable satisfaccion en el trabajo en un nivel alto de (86,3%)
demostrando que los trabajadores se sienten satisfechos en las labores que
realizan y coordinan esfuerzos con gerencia para mejorar continuamente el
entorno de la empresa, con respecto al trabajo en equipo el cumplimiento es de
estandar regular (71.3%) por la integracion y esfuerzos individuales involucrados
en alcanzar las metas diarias, ademas el liderazgo la puntuacion fue alta de
(92,6%) lo cual comprueba la buena gestion de liderazgo, seguido de la variable
comunicacién (71,3%) y por altimo la cultura organizacional siendo este el grado

de cumplimiento alto (96,3%).

El andlisis de correlacion de las variables reflejo que la variable con mayor
mediada de similitud correlativa entre las demas es, satisfaccion laboral la cual
influye en como los trabajadores se mantienen motivados, (P=0,650) trabajan en
equipo (P=0,518) y gestionan el liderazgo (P=0,586), ademas se demuestra una
mutua correlacion entre el liderazgo y trabajo en equipo (P=0,606). Logrando
demostrar que si la gestion del lider se mantiene en indices altos, el trabajo en

equipo se llevara de forma éptima para alcanzar los resultados deseados.
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5.2. RECOMENDACIONES

Realizar en la empresa evaluaciones periodicas sobre las variables del
Comportamiento Organizacional que permitan tomar acciones correctivas para

aumentar la productividad y alcanzar las metas propuestas.

Mantener siempre elevado el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores,
porque esta variable se correlaciona con la motivacion, trabajo en equipo y
liderazgo, por ende, puede repercutir de forma positiva o también de forma

negativa en la empresa.

Realizar las acciones de mejora propuestas en esta investigacion para contribuir a
fortalecer las variables del comportamiento organizacional, que permita aumentar

la rentabilidad de la empresa.
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ANEXO 1. PERFIL DE CARACTERISTICAS DE LOS CANDIDATOS A
EXPERTOS

Cuestionario para determinar el perfil competitivo del experto

En base a las necesidades de esta investigacién, usted ha sido preseleccionado para
participar en el Estudio del Comportamiento Organizacional de su empresa, en calidad de

experto(a), por lo que le pedimos de manera cordial nos proporcione la siguiente

informacion.

PERFIL DEL EXPERTO
Nombres: Apellidos:
Edad: Telf.: Correo:

Direccion domiciliaria:

Titulo superior académico:

Afios de experiencia profesional:

Institucion donde se encuentra laborando actualmente:

Cargo que ocupa en la institucion:

Afios de trabajo en la institucion:

Direccion de la institucion:

Otras instituciones en las cual haya trabajado:

Otros cargos en los que haya prestado servicios:

Marque con una (X) en la casilla correspondiente de acuerdo al nivel de

conocimiento que usted tiene acerca de la temética de la investigacion.

Conocimiento del experto

Total

Administracién de Empresas

Administracion del Talento Humano

Comportamiento Organizacional

Cultura Organizacional

Desarrollo Organizacional

Clima Organizacional

Niveles del Comportamiento Organizacional

Teorias que fundamentan el Comportamiento
Organizacional

Conocimientos sobre las variables del
Comportamiento Organizacional

Total (Kc)
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Ahora seleccione las casillas en la siguiente tabla, de acuerdo al nivel de influencia
que ha tenido en su conocimiento acerca del tema de la investigacion
Comportamiento Organizacional en cada una de las fuentes que aparecen a

continuacion. En caso de no haber utilizado alguna marque la opcién (B) bajo.

Fundamentos de los expertos Grado de influencia de las fuentes

Fuente de argumentacion B(bajo) M(medio) A(alto)

Analisis tedricos realizado por usted

Experiencia obtenida a través de su carrera profesional

Trabajos de autores nacionales

Trabajos de autores extranjeros

Conocimiento propio del estado de un problema radicado en el
comportamiento organizacional del lugar donde labora actualmente

Conocimiento empirico o intuitivo

Total (Ka)




Variable
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trabajo
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oen
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Lideraz
go

Comun

ANEXO 2. INSTRUMENTO DE EVALUACION.

Interrogante

¢ Recibe charlas motivacionales al inicio de los trabajos en el cual
usted se va a desempefiar?

¢ Existe interés de parte de los jefes en mantener un elevado nivel
de motivacion en los trabajadores?

¢Recibo algin incentivo por parte de la empresa (comision,
felicitacion, otros), cuando hago un excelente trabajo?

;jLa empresa, proporciona oportunidades de crecimiento
economico o profesional (talleres, certificados técnicos, otros)?

i Considera que los trabajos que desempefia estan de acuerdo
con sus capacidades?

iSe siente satisfecho con el trabajo que realiza en la
organizaciéon?

¢ Se siente usted, en todo momento apoyado por la organizaciéon?
¢ Esta satisfecho con las relaciones humanas que existen entre
los miembros del grupo y con sus directores?

¢Las condiciones del horario de trabajo, su flexibilidad, son
satisfactorias para usted?

¢ Los equipos, muebles, herramientas, utiles de trabajo y espacio,
permiten realizar el trabajo cdmodamente?

¢ Todos los integrantes del equipo se involucran para alcanzar la
meta?

¢ Todos se sienten comprometidos responsablemente cuando no
alcanzan alguna meta?

iExiste entre los miembros del equipo la cooperacion y
confiabilidad al momento de realizar un trabajo?

iLos conflictos que se generan en el equipo son manejados
adecuadamente?

¢ Considera que su equipo de trabajo actual, lo ayuda a dar lo
mejor de usted dentro del ambiente laboral?

¢ El superior inmediato, involucra a los miembros del grupo de
trabajo al momento de realizar una actividad laboral?

¢ Se siente libre para discutir cuestiones importantes relacionadas
con sus tareas?

i Los trabajadores pueden desarrollar su creatividad con ideas
que les proporcionan sus jefes?

¢Logra usted Trabajar con personas que tengan diferentes puntos
de vistas al suyo?

¢ Escucha y respalda las opiniones e ideas de sus compafieros,
que pretendan mejorar las condiciones del trabajo y de la
empresa?

iSe recibe la informacién necesaria para desarrollar
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icacion

Cultura
organiz
acional

correctamente el trabajo?

¢ Convocan a juntas o reuniones de trabajo frecuentemente?

¢ Existe informacién con respecto a la situacion econdmica de la
empresa?

¢ Usted recibe informacién anticipadamente de los cambios que
podrian afectar su trabajo?

¢ Existe informacién de acuerdo con los resultados operacionales
de la empresa, para ser usados como un medio de
retroalimentacion y mejora continua?

i Existe el interés por parte de sus directores en promover los
valores dentro de empresa?

;Los objetivos del area en la que trabajo son claros?

¢ Existe el compromiso mutuo entre organizacién y empleado, con
el propdsito de lograr los objetivos organizacionales?

;Los habitos de mi institucién, me incentivan a trabajar siempre
de una manera integra y responsable?

iLa empresa provee de un ambiente fisico adecuado para el
cumplimiento de las actividades diarias?

Fuente: Elaboracién propia.
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ANEXO 3. ENCUESTA APLICADA

ENCUETA APLICADA
Se esta realizando un trabajo que permitird mejorar la organizacién en cuanto al comportamiento organizacional, con
este antecedente solicito a usted responder de forma sincera las siguientes preguntas que apoyaran el trabajo

investigativo.

A continuacién, se muestra el significado de cada sigla que corresponden a cada pregunta. Marque con una X la que
usted considere que se da en la empresa.

MOTIVACION

1. ¢Recibe charlas motivacionales al inicio de los trabajos en el cual usted se va a desempefiar?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

2. ;Existe interés de parte de los jefes en mantener un elevado nivel de motivacion en los trabajadores?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

3. ¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion, otros), cuando hago un excelente

trabajo?
Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

4. ;Laempresa, proporciona oportunidades de crecimiento econdmico o profesional (talleres, certificados
técnicos, otros)?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

5. ¢ Considera que los trabajos que desempefia estan de acuerdo con sus capacidades?

Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

SATISFACCION EN EL TRABAJO

6. ¢Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la organizacién?
Siempre Casi nunca
Casi siempre Nunca



10.

1.

12.

13.

14,

15.
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Algunas veces

¢ Se siente usted, en todo momento apoyado por la organizacién?

=

L]

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

¢ Esta satisfecho con las relaciones humanas que existen entre los miembros del grupo y con sus directores?

H

L]

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre L Nunca
Algunas veces

¢ Las condiciones del horario de trabajo, su flexibilidad, son satisfactorias para usted?

=

L]

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

¢ Los equipos, muebles, herramientas, Utiles de trabajo y espacio, permiten realizar el trabajo comodamente?

=

L]

Casi nunca
Nunca

Siempre [ |
Casi siempre

Algunas veces

TRABAJO EN EQUIPO

¢ Todos los integrantes del equipo se involucran para alcanzar la meta?

H

L]

Siempre [ ]  Casinunca
Casi siempre | Nunca
Algunas veces

¢ Todos se sienten comprometidos responsablemente cuando no alcanzan alguna meta?

H

L]

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

¢ Existe entre los miembros del equipo la cooperacion y confiabilidad al momento de realizar un trabajo?

H

L]

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

¢ Los conflictos que se generan en el equipo son manejados adecuadamente?

H

[]

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Nunca
Algunas veces

¢, Considera que su equipo de trabajo actual, lo ayuda a dar lo mejor de usted dentro del ambiente laboral?

H

[]

Casi nunca
Nunca

Siempre [ |
Casi siempre

Algunas veces



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

¢ El superior inmediato, involu
laboral?
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LIDERAZGO

cra a los miembros del grupo de trabajo al momento de realizar una actividad

EI Siempre E Casi nunca
Casi siempre Nunca
[]

¢ Se siente libre para discutir

=

L]

¢ Los trabajadores pueden de

=

Algunas veces

cuestiones importantes relacionadas con sus tareas?

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Ll Nunca
Algunas veces

sarrollar su creatividad con ideas que les proporcionan sus jefes?
Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Ll Nunca

L]

Algunas veces

¢;Logra usted Trabajar con personas que tengan diferentes puntos de vistas al suyo?

EI Siempre E Casi nunca
Casi siempre Nunca
L]

¢ Escucha y respalda las opin

trabajo y de la empresa?

Algunas veces

iones e ideas de sus compafieros, que pretendan mejorar las condiciones del

EI Siempre [ |  Casinunca

Casi siempre L] Nunca

D Algunas veces

COMUNICACION

¢ Se recibe la informacién necesaria para desarrollar correctamente el trabajo?

EI Siempre % Casi nunca
Casi siempre Nunca
L]

Algunas veces

¢,Convocan a juntas o reuniones de trabajo frecuentemente?

EI Siempre [ |  Casinunca

L]

=
m

Casi siempre | Nunca
Algunas veces

¢ Existe informacion con respecto a la situacion de la empresa?

Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre | Nunca
Algunas veces

¢ Usted recibe informacién anticipadamente de los cambios que podrian afectar su trabajo?
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Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre Ll Nunca
Algunas veces

LI

25. ¢ Existe informacién de acuerdo con los resultados operacionales de la empresa, para ser usados como un
medio de retroalimentacion y mejora continua?

EI Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre L] Nunca
L] Algunas veces

CULTURA ORGANIZACIONAL

26. ;Existe el interés por parte de sus directores en promover los valores dentro de empresa?

EI Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre | Nunca
|:| Algunas veces

9

27. ;Los objetivos del area en la que trabajo son claros?

EI Siempre [ |  Casinunca
Casi siempre | Nunca
|:| Algunas veces

g

28. ;Existe el compromiso mutuo entre organizacion y empleado, con el propdsito de lograr los objetivos
organizacionales?

EI Siempre E Casi nunca
Casi siempre Nunca
L]

Algunas veces
29. ;Los habitos de mi institucion, me incentivan a trabajar siempre de una manera integra y responsable?

EI Siempre [ | Casinunca
Casi siempre L_| Nunca
D Algunas veces

30. ¢la empresa provee de un ambiente fisico adecuado para el cumplimiento de las actividades diarias?

EI Siempre [ | Casinunca
Casi siempre L_| Nunca
D Algunas veces
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ANEXO 4. FOTOS DE ENCUESTAS APLICADA A LOS TRABAJADORES




