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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo evaluar las variables del comportamiento
organizacional de los empleados de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. de la
ciudad de Guayaquil y su incidencia en el desempefio laboral. Para determinar
las variables a evaluar se seleccionaron un grupo de expertos para la eleccion
de las variables adecuadas a evaluar en la investigacion por medio del método
DELPHI. Después se hizo el bosquejo de los instrumentos de evaluacion para la
identificaciébn de los indicadores, esto se dio con la ayuda de la revision
bibliografica. Una vez obtenidos los indicadores se aplicaron y se procedio con
el respectivo andlisis y procesamiento estadistico de la informacién obtenida con
la aplicacion del instrumento. Y por ultimo se procediéo a dar solucién a los
problemas encontrados en la empresa, realizando una propuesta de un plan de
mejora se realiz6 la propuesta de un plan de mejoras que constd de acciones
correctivas y preventivas que le ayudaran a la empresa a incrementar el nivel de
competitividad empresarial.

PALABRAS CLAVE

Evaluacion, variable, desempefio laboral, organizacional.
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ABSTRACT

The objective of the research was to evaluate the variables of the organizational
behavior of the employees of the Sailor Paint S.A. paint factory in Guayaquil city
and its impact on job performance. To determine the variables to be evaluated, a
group of experts was selected to choose the appropriate variables to be
evaluated in the investigation by means of the DELPHI method. Afterwards, the
outline of the evaluation instruments for the identification of the indicators was
made, this was done with the help of the bibliographic review. Once the indicators
were obtained, they were applied and proceeded with the respective analysis and
statistical processing of the information obtained with the application of the
instrument. And finally, we proceeded to solve the problems found in the
company, making a proposal for an improvement plan that consisted of corrective
and preventive actions that would help the company to increase the level of
business competitiveness.

KEY WORDS

Evaluation, variable, job performance, organizational.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Las organizaciones a nivel mundial buscan una mayor competitividad
empresarial, para lograrlo deben prepararse y optimizar sus procesos contando
con un personal debidamente capacitado y competente que cuente con un
comportamiento organizacional 6ptimo de tal manera que permita alcanzar los
objetivos propuestos. Por ello Cota (2017) sefiala que hoy en dia las empresas
gue quieran plantear de forma acertada su futuro deben estructurarse con una
mision clara y directa hacia sus empleados y clientes, la organizacién invierte
recursos con cada colaborador al seleccionarlo, incorporarlo y capacitarlo para
proteger esta inversion, se debera conocer el potencial de cada uno de los

trabajadores.

Aira (2016) argumenta que el Comportamiento Organizacional brinda
instrumentos Utiles para muchos niveles de andlisis; como contribuir con los
administradores a estudiar las conductas de los individuos en una organizacion,
la comprension de la complejidad de las relaciones interpersonales; el examen
de la dinamica de las relaciones dentro de grupos pequefios, ya sean formales
e informales, la coordinacién de esfuerzos en las relaciones intergrupales, v,
hasta el analisis de los sistemas integrales con relaciones inter-organizacionales
(p. 105). En este sentido el desempefio laboral se vera influenciado por las
caracteristicas de cada individuo y su comportamiento en el entorno
organizacional, mismo que se refleja en la eficiencia y eficacia de sus acciones

para el logro de las metas de la empresa.

En Estados Unidos durante la década de 1920-1930 surge en las organizaciones
la necesidad de crear un sistema que permita relacionar las politicas retributivas
con el trabajo realizado por cada uno de los colaboradores, por lo que se
considera como el pais pionero en la implantacion de los sistemas de evaluacién

del desempefio (Rivero, 2019), asi como lo menciona Caro (2018) basado en el



PIB por hora trabajada, EEUU mantiene una productividad de 69,6 dolares por
hora. La importancia que ha prestado este pais a la cultura y comportamiento
organizacional ha hecho que se mantenga como uno de los paises con mayor

productividad y rendimiento.

En América Latina las organizaciones que emplean viejos esquemas
estructurales, pueden llegar a ser disfuncionales e ineficientes si no se pone en
practica patrones nuevos de conducta y un cambio de enfoque metodolégico que
marque la diferencia siendo util para la dinamica organizacional de los paises
subdesarrollados, esto incidira directamente en el estilo de dirigir, creando
ambientes de trabajo motivadores que consideren al ser humano como un
individuo capaz de proyectar responsabilidad y compromiso consigo mismo
(Rivera, 2015, p. 15).

Citando a Rivera (2015), en Ecuador un gran porcentaje de organizaciones, alin
utilizan sistemas rigidos para llevar a cabo la produccién de bienes o servicios,
considerando a su gente como maquinas productoras, dejando de lado los
sentimientos y emociones que los trabajadores poseen y que se ven afectados
por dicho sistema que fomenta la desmotivacion, sin embargo también se habla
de estructuras organicas, flexibles y ligeras al tiempo que reconoce a las
organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de auto renovacion y

aprendizaje (p. 15).

En Ecuador, la mayoria de las organizaciones considera a la evaluacion de las
variables del comportamiento organizacional como una herramienta fundamental
para mejorar su funcionamiento interno y con ello incrementar el nivel de
competitividad empresarial, no obstante, en la practica existen ciertas
deficiencias que no permiten una contribucion al desempefio laboral. Como
menciona Gémez et al., (2020) si bien el comportamiento organizacional es
considerado como principal motivador de la eficacia y eficiencia de una empresa
gue permite conocer las actitudes de las personas que se encuentran laborando
dentro de una organizacion, éste a su vez puede convertirse en un reto ya que
no siempre se construye un buen clima laboral entre los gerentes y sus
subordinados (p. 956).



En una investigacion realizada por Gomez et al., (2020) demostrd que el estudio
del comportamiento organizacional se convierte en uno de los principales retos
para la administracion de empresas del Ecuador ya que hace que estas innoven
sus modelos de gestibn de recursos humanos que permitan la eficacia y

eficiencia del ambiente laboral de una empresa (p. 972).

En la Provincia del Guayas a finales del afio 2017 segun la Camara de Industrias
de Guayaquil (2018, como se cit6 en El Telégrafo, 2018) se encontraban
domiciliadas 32.866 empresas, lo que equivalia al 41% de la red empresarial del
Ecuador, no obstante la crisis sanitaria por el Covid- 19 ha puesto en alerta a las
organizaciones de la Provincia, asi como lo confirma la Superintendencia de
Compaiiias (2020, como se citd en Coba, 2020), durante el afio 2020 Guayas
presentd una baja del 55,4% en la constitucion de las empresas, situacion que
lleva a analizar los diferentes motivos en el bajo rendimiento de las mismas, entre
ellos el desempefio laboral que se proyecta en las actividades diarias y que a su
vez es percibida por los clientes. Ante lo mencionado se plantea la importancia
en la medicibn de las variables del comportamiento organizacional que
contribuya a la creacién de planes de mejora para la optimizacion de las
capacidades de los empleados y su desenvolvimiento en las funciones que

realizan.

De esta forma, la empresa Sailor Paint S.A de la ciudad de Guayaquil, que desde
el 2010 se ha dedicado a la fabricacion de pinturas, barnices y lacas ha
experimentado al igual que muchos negocios los efectos adversos de la
economia del pais, dicha situacion ha ocasionado cambios en las actividades de
la empresa influyendo en las funciones de sus trabajadores y por ende en el
desempeiio laboral. Actualmente se desconoce el estado de las variables del
comportamiento organizacional impidiendo determinar con precisién el
rendimiento laboral del personal. Ante lo expuesto se hace necesario realizar
una evaluacion de las variables del comportamiento organizacional a fin de

determinar su incidencia en el desempefio de los trabajadores.

Segun lo mencionado previamente se plantea la siguiente interrogante:



,De qué manera la evaluacion de las variables del comportamiento
organizacional en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. de la ciudad de

Guayaquil incidira en el desempefio laboral?

1.2. JUSTIFICACION

Esta investigacion pretende diagnosticar el comportamiento organizacional con
el fin de efectuar un estudio que permita observar el comportamiento de los
empleados y el nivel directivo de la fabrica Sailor Paint S.A de la ciudad de
Guayaquil; lo que contribuira a la toma de decisiones en el cumplimiento de los
objetivos planteados por la organizacion, asi como también, lograr una mayor
eficacia en la misma. Por lo tanto, el objeto de estudio permitira conocer como y
porqué se da el comportamiento del personal que labora en la fabrica, a fin de
prever y planear estrategias innovadoras para el beneficio de las potencialidades

de los empleados.

En el aspecto tedrico, Teran (2017) define que “el comportamiento es por lo
general predecible y el estudio sistematico de este es un medio para hacer
predicciones razonablemente correctas. Definiéndose como la observacion de
las relaciones, el intento de atribuir causas y efectos y la extraccion de
conclusiones basadas en evidencia cientifica para explicar y predecir el
comportamiento, asi como para promover los cambios necesarios”. También,
Madero y Olivas (2015) destacan que “el comportamiento organizacional para
gue la motivacion y las relaciones interpersonales en el ambiente laboral puedan
ser armoniosas se debe de reconocer que hay una relaciéon directa entre el
compromiso de los empleados, la comunicacion y las interrelaciones que existen
para el cumplimiento de los objetivos” (p 13). En concordancia, las variables del
comportamiento organizacional darén a conocer las actitudes y conductas de las
personas que integran la organizacion y asi determinar si se cuenta con el
personal idoneo que permita el cumplimiento de los objetivos de la fabrica Sailor
Paint S.A.

Por otra parte, en el ambito social, la investigacion beneficiara principalmente a

la fabrica Sailor Paint S.A., puesto que, toda entidad se compone por



colaboradores que trabajan en conjunto para alcanzar las metas propuestas y
del desenvolvimiento de estos dependera el éxito o fracaso de la organizacion,
por lo tanto, es importante evaluar el desempefio laboral de los empleados
inmersos en la empresa Sailor Paint S.A., puesto que, estos estan direccionados
a diferentes areas de la organizacion y a través de dicha evaluacion se pretende
conocer como se desenvuelven los empleados en la fabrica y a su vez encontrar
algun aspecto negativo que contribuya al gerente para la toma de decisiones e
intervenir o interactuar con su personal, para asi descubrir las actitudes de los
mismos, y con ello motivarlos para que desempefien sus labores de manera

idonea.

En otra instancia, en lo que refiere al entorno econdmico, la investigacion
pretende alcanzar multiples beneficios, puesto que, el objeto de estudio esta
directamente relacionado con los propietarios, clientes, proveedores vy
empleados, por ende, la fabrica Sailor Paint S.A., a través de la evaluacion del
desempeiio podra contar con un reforzamiento o retroalimentaciéon que le
permita a los individuos involucrados mejorar su desempefio laboral en las areas
en que se desenvuelven con el objetivo de obtener excelentes resultados en la
calidad de sus productos, como consecuencia de la toma de decisiones

oportunas y eficaces.

Adicionalmente, desde el punto de vista metodolégico, se justifica el objeto de
estudio debido a que se indaga mediante métodos cientificos, la cual puede ser
investigada en muchas situaciones por la ciencia y una vez que su validez y
confiabilidad sean demostradas puedan ser utilizadas en otros estudios de
investigacion de las distintas empresas que existen en el pais. En la investigacion
se empleara dicho conocimiento para optimizar la efectividad de la organizacién
y para una mejora continua de las funciones, es asi que de manera teérica se
buscara la medicion y la descripcion del comportamiento organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la fabrica Sailor Paint S.A, explicando
su grado de asociacion a partir de las bases tedricas sobre los procesos de
gestion y administracion, lo que generara un aporte importante que favorecera

en las acciones de mejora.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar las variables del comportamiento organizacional de los empleados de la
fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. de la ciudad de Guayaquil y su incidencia en

el desempefio laboral.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las variables del comportamiento organizacional presentes que
inciden en el desempefio laboral en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.

e Determinar la situacion actual de las variables del comportamiento
organizacional presentes que inciden en el desempefio laboral en la
fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.

e Elaborar un plan de accion de mejora que contribuya al desempefio de la

fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.

1.4. IDEA A DEFENDER

La evaluacion de las variables del comportamiento organizacional en los
empleados de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. de la ciudad de Guayaquil

incidird en el desempefio laboral.
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2.1. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El Comportamiento Organizacional (CO) es la forma en como se desenvuelven
los individuos y los grupos bajo un contexto empresarial, se ve influenciado por
un conjunto de variables, la integraciéon de las mismas permite predecir las

conductas de los trabajados, para ello se requiere determinar aquellas variables



especificas de cada organizacion con mayor incidencia en la eficacia y eficiencia
de las tareas. Teran et al., (2017) argumenta que el CO es un campo de estudio
gue investiga el impacto que tienen los individuos, los grupos, la estructura sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, y luego permite aplicar ese

conocimiento para lograr que estas trabajen con mayor eficacia.

Para Dailey (2012, como se citdé en Bravo et al., 2018) el comportamiento
organizacional es el estudio del desempefio y de las actitudes de las personas
en el seno de las organizaciones, este campo centra su analisis en como el
trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y productividad de
la organizacion. Asi mismo Bravo et al., (2018) afiade que ElI CO aplica los
conocimientos obtenidos acerca de los individuos, los grupos y el efecto de las
estructuras sobre el comportamiento, a fin de que las organizaciones puedan
trabajar con mayor eficacia, en la actualidad hay muchos desafios vy

oportunidades donde los investigadores utilizan los conceptos del CO.

Los empleados tienen un rol protagénico en las organizaciones, por ende, el CO
se encarga de estudiar los comportamientos individuales, su interaccion grupal
y su impacto a nivel organizacional, busca analizar los trabajadores desde
distintas perspectivas y como estos se ven influenciados por los elementos del
entorno, estructuras, los aspectos sociales y su reaccion ante estimulos como la

motivacion.

2.1.1. VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Jaquinet et al., (2019) las variables organizacionales estan
vinculadas con la gestion de la organizacién, la comunicacién interna, hace que
los trabajadores estén atentos a los éxitos o problemas del centro de trabajo, se
generan motivaciones y se incide en el sentido de pertenencia hacia la
organizacion, los trabajadores deben poseer conocimientos vinculados con los
objetivos y metas de la organizacién a la que pertenecen y proyectarse hacia las
formas mas apropiadas de conseguir los mejores resultados.



De esta manera, el estudio del comportamiento organizacional se ve
condicionado por las distintas variables con mayor incidencia en una empresa,
estas se pueden agrupar en; variables individuales, grupales y sistemas
organizativos. Hoy en dia el aprendizaje organizacional es de vital importancia
ante los escenarios competitivos y los mercados globalizados, por lo que la
atencion de las diferentes variables debe ser prioritaria para mejorar la eficiencia

en el desempefio laboral.

A continuacion, se presentan las 24 variables dependientes e independientes a
nivel individual, grupal y organizacional del comportamiento organizacional

propuestas por Robbins (1995, como se citdé en Teran et al., 2017):

Variables dependientes:

e Productividad: Relacion entre los resultados y los insumos, es un medidor
de la eficiencia y la eficacia de la organizacion.

e Ausentismo: Inasistencia al trabajo de los empleados y su incidencia en la
cobertura prevista para la atencion al cliente.

e Rotacion o fluctuacion: Retiro permanente voluntario e involuntario de
empleados, la alta rotacion de los empleados trae como resultado altos
costos de reclutamiento y entrenamiento.

e Satisfaccion en el trabajo: Se refleja a partir de la remuneracién que reciben
los empleados y otros mecanismos de estimulo, es una variable muy
importante, porque se basa en la actitud de las personas y su influencia en la

satisfaccion del cliente externo.

Variables independientes a nivel individual:

e Caracteristicas personales o biograficas: Relacionadas con la edad,
género y estado civil de los empleados, con gran importancia para el
cumplimiento de las metas.

e 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 dueia
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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).

e 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.

e Niveles basicos de habilidad: Los niveles béasicos 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).

e Percepcion: Proceso por el cual los empleados organizan e interpretan sus
Impresiones sensoriales con el fin de darle significado a su ambiente.

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

e 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.

e Motivacién: Voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las
metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual.

Variables independientes a nivel grupal:

e Estructura del grupo: Estructura que modela el comportamiento de los
miembros de los grupos y hace probable la explicacidon 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.
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e 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.

e Comunicacién: Transferencia y comprensiéon de un significado, que
desemperie estas cuatro funciones: control, motivacién, expresion emocional
e informacién.

e 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.

e 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. La politica es
un hecho en la vida de las organizaciones y no debe confundirse con la
administracion eficaz, aunque estd presente en la organizacién en lo
fundamental por la alta subjetividad de los andlisis que se realizan, debe
saberse manejar.

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

e Niveles de conflictos: Aborda como se manifiestan los conflictos en la
organizacion, 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 l6gico) o irracional
(espontaneo, impulsivo, emocional).

e Toma de decisiones en grupo: Es Uutil el conocimiento de la forma en que
los grupos de la organizaciéon toman decisiones para explicar y predecir su

comportamiento.

Variables independientes a nivel organizacional:

e 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 disefiarla o
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redisefarla 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 multiples actividades complejas e interdependientes
gue desarrollan los miembros de la organizacion.

e 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, signados por una alta flexibilidad.

e Politicas y practicas de los Recursos Humanos: Incluye las practicas de
seleccion, los programas de capacitacion y desarrollo, evaluacion del
desempenio y sistemas de recompensas.

e Cultura organizacional: Sistema de significado compartido entre sus
miembros y que distingue a una organizacion de las otras. Como lo indica
Kast y Rosenzweig (2003, como se citd en Yopan et al.,, 2020) la cultura
organizacional es el conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que los miembros tienen en comun; ofrece formas definidas de
pensamiento, sentimiento y reaccion que guian la toma de decisiones y otras

actividades de los participantes en la organizacion (p. 266).

Las variables del comportamiento organizacional detalladas previamente
responden al modelo de Robbins, mismas que estan formuladas con base a los
principales problemas detectados en la mayoria de las organizaciones, cabe
recalcar que estas variables son susceptibles a cambios, siempre y cuando se
adecuen a las conductas y realidades de cada entidad, normalmente se recogen
a través de encuestas a los miembros de las organizaciones para determinar

aguellas con mayor deficiencia que afectan al CO.

Corroborando lo anterior, Dominguez y Giordano (2009, como se cit6 en Galizzi,
2018) agregan que, para medir y gestionar efectivamente a las personas tanto
en lo individual como en lo grupal en el proceso de transformacion, se debe

delimitar a la dimensién analitica en las siguientes variables:
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Motivacion: Esta variable pretende analizar el grado de motivacién que
presentan los integrantes de una organizacion respecto al cambio, esto se
visualiza en el impulso positivo que conduce a una persona a elegir y realizar
una accién de busqueda continua de mejores situaciones, a fin de realizarse
profesional y personalmente y lograr el esfuerzo colectivo orientado a
conseguir los objetivos de la organizacion (p. 55).

Habilidades, conocimientos y actitudes: Procura examinar el grado de
habilidades, conocimientos y actitudes que presentan las personas de una
organizacion, fundamentalmente relacionados al hecho de aplicar
conocimientos y experiencias para implementar y adoptar nuevas
competencias para realizar nuevas tareas y actividades para la organizacién
(p- 56).

Confianza entre pares: La variable Confianza entre pares, intenta medir el
grado en que las personas de la organizacion confian en sus pares lo que
significa la esperanza positiva de que otra persona no defraudard a otra,
obteniendo asi la cooperacion y apoyo en los mismos durante el proceso de
cambio (p. 57).

Valores compartidos: Esta variable pretende calcular en qué medida los
valores de las personas estan alineados y son compartidos con los valores
de la organizacioén, en particular, centrada en la medicion de las convicciones
basicas que tienen las personas en cuanto a juicios sobre lo que es correcto

y como éstas viven los valores de la organizacion (p. 58).
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Tabla 1. Sistema de indicadores para el cambio organizacional.

VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

INDICADORES
HABILIDADES,
MOTIVACION CONOCIMIENTOS Y N g T VALORES COMPARTIDOS
ACTITUDES
% de personas motivadas para Nivel de actitud positiva en | Grado en que las personas | Grado de conocimiento de las
la implantacién del cambio las personas para | de la organizacidén confian | personas sobre los valores
' implementar el cambio. en los lideres no formales. | organizativos.

% de personas que ven
necesario el cambio.

% de personas con | Grado de confianza que
conocimientos y habilidades | tienen las personas en las
requeridas para la empresa | metas trazadas para el

% de personas que comprenden el
significado de los valores de la

. organizacion.
futura. cambio. 9
0 . % de puestos claves ) Grado en que las acciones de las
%o de personas involucradas . Grado de confianza entre .
con el proceso de cambio capacitados para los nuevos pares personas reflejan los valores de la
' cambios. ' organizacion.
% de ersonas  con , % de contratacion de personas
% de personas que aportaron | . .. P . Grado de confianza en el | . P
, . habilidades para el trabajo en . : alineadas a los valores de la
ideas para el cambio. equipo equipo de trabajo. organizacién

Nivel de participacion de las
personas en las decisiones
claves en el proceso de

Grado de confianza entre
las personas que trabajan | % de personas alineadas con los
en ofros sectores 0 | valores de la organizacion.

Nivel de incentivos que brinda
la organizacion para fomentar
las capacitaciones.

cambio. departamentos
Grado en que las necesidades , -
q Cantidad u horas de cursos Grado en que los objetivos de la
de las personas son | .. . L Lo
. dictados o brindados por la organizacion estan alineados con
contempladas en los cambios a R
) organizacion. los valores.
implementar.
. : Grado en que el cambio
% de personas que sienten que | Cantidad de horas de L que - @
. : W organizacional esta alineado con
sus tareas hacen la diferencia. | capacitacién por persona. .
los valores organizacionales.
% de personas que se
0 . sienten apoyadas luego de % de personas que conocen las
%o de personas que se sienten A Y e
i una capacitacion o cursos principales  politicas de la
reconocidas por sus tareas. . L
brindados por la organizacion.
organizacion.
Cantidad de reconocimientos | , . 0
T % del presupuesto destinado % de personas que comprenden el
otorgados por la organizacion a L o o
a las capacitaciones de las significado de las principales
las personas que plantean o L
personas. politicas de la organizacion.

cambios y mejoras.

Cantidad de personas
reconocidas por nuevas ideas.

Cantidad de talentos que se Grado en que la vision de cambio

desvincularon de la .
o - esta alineada con los valores de la
organizacion en los ultimos o
) = organizacion.
cinco afos.

% de personas que ven en sus
tareas diarias un desarrollo
personal.

Cantidad de medidas vy
acciones que realiza la
organizacion para retener
talentos.

% de personas que creen que los
valores organizacionales son
importantes.

% de personas conformes con
su equipo de trabajo.

% de contrataciones basadas
en un  proceso  de
reclutamiento y seleccién
adecuado.

% de personas que consideran
que actuan de acuerdo con los
valores de la organizacion.

Nivel de ausentismo

% de personas que perciben que
sus comparieros de trabajo actlan
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de acuerdo a los valores de la
organizacion.

% de personas que se
visualizan mas de cinco afos
en la organizacion.

% de personas que recuerdan
los principales logros de la
organizacion a lo largo de su
historia.

Elaborado por: Dominguez y Giordano Groba, J. (2009), actualizado por Galizzi (2018) (pp. 81-86).

2.1.2. IMPORTANCIA DEL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

La importancia del comportamiento dentro del contexto empresarial surge del
papel protagdnico que tienen los trabajadores y la productividad que estos logran
generar en el dia a dia, se hace énfasis en la variable de la cultura organizacional
basada en las creencias, valores y actitudes que norman las conductas y que
fomentan ambientes adecuados para laborar. Yanez et al., (2018) manifiesta que
el comportamiento organizacional es de gran importancia ya que permite
comprender las actitudes y orientar el desempeio del factor humano dentro de
una empresa, de la misma forma, la cultura organizacional contribuye a fomentar
buenas relaciones laborales entre los miembros de una organizacion dentro de

un clima organizacional agradable (p. 89).

La importancia del estudio del comportamiento organizacional se pone en
manifiesto puesto que como plantea Schermerhorn (2007, como se citd en
Briones y Cedefio, 2018) permite ampliar las posibilidades de éxito en su
proyeccion profesional en los nuevos lugares de trabajo en un contexto mas
dinamico, cambiante, complejo y desafiante, asi mismo Robbins (2004, como se
citd en Briones y Cedefio, 2018) indica que el comportamiento refleja como las
organizaciones en su conjunto difieren unas de otras en cuanto a las conductas
gue en ellas se observan, esas diferencias son determinadas y puestas de
manifiesto por aspectos tales como: los procedimientos operativos estandar, la
estructura global de la organizacion y otras pautas de conducta que son tacitas

pero poderosas.
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La principal razén que ha generado la inquietud por estudiar el comportamiento
organizacional es la gran diversidad de personalidades y mentes que conforman
la fuerza laboral y que se pueden ver afectados por mdultiples factores, su
entendimiento es complejo y para ello se recurren a disciplinas como la
sociologia, antropologia, las ciencias sociales y demas que permiten entender la
conducta humana. Actualmente la competencia excesiva ha hecho que la
gerencia cuide de la mejor manera a su talento humano e implemente
evaluaciones a fin de entender las deficiencias en las actividades que puedan

afectar a la consecucién de objetivos.

2.2. DESEMPENO LABORAL

El desempeiio laboral es una disciplina estudiada desde el campo de la
psicologia, hoy en dia es uno de los principales intereses de las empresas, en
especial por los altos niveles de competitividad empresarial que incitan a mejorar
el rendimiento interno de las organizacionales, de esta manera, Bohérquez et al.,
(2020) afirma que el desempefio laboral se refiere al rendimiento que posee cada
trabajador al momento de realizar las actividades asignadas, el desenvolvimiento
con el que actla, es por esto que gran parte de las empresas evaliuan el
desempefo para medir el grado de eficacia y eficiencia con que realizan sus
actividades. Bajo esta premisa, Chiavenato (2011, como se citdO en Bautista,
2020) menciona que el desempefio laboral es el nivel de productividad que
demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual esta resulta necesaria en
las empresas, por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva para las

empresas en la actualidad (p. 1).

Las empresas constantemente buscan mejorar su desempefio laboral, es asi
gue se establecen un conjunto de procesos que permiten optimizar el
rendimiento de los colaboradores en cada departamento. Como lo menciona
Carranza (2018) la evaluacion del desempefio laboral es clave a la hora mejorar
su rendimiento y conseguir mejores resultados, una buena evaluacion del
rendimiento es necesario a la hora de identificar y clasificar el perfil de cada
trabajador, para poder evaluar de una forma completa y efectiva a los
empleados, se debera considerar las siguientes cuatro areas de desempefio:
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e Su productividad y calidad del trabajo: La productividad es la cantidad de
trabajo que un empleado saca adelante durante su jornada laboral, es
importante contar con una plantilla productiva, e incentivar esa productividad
facilitando herramientas y procesos de trabajo eficaces.

e Su eficiencia: La eficiencia es el resultado de maximizar la productividad con
un minimo esfuerzo o gasto. Un trabajador eficiente es aquel capaz de
desarrollar sus tareas en el minimo tiempo posible y con un resultado éptimo.
Para ello, es fundamental facilitar a los trabajadores los procesos y
herramientas de gestion de proyectos adecuadas.

e Laformacién adquirida: Un trabajador formado es un trabajador preparado
para ayudar a su empresa a alcanzar todos los objetivos que se proponga.
Invertir en la formacion del empleado es invertir en la propia empresa.

e Los objetivos conseguidos: Para el buen rendimiento laboral de los
empleados, es importante que conozcan cuales son sus objetivos, qué se
espera de ellos, es importante pactar con los empleados unos objetivos

realistas y alcanzables en un tiempo concreto (pp. 8-9).

De acuerdo a los puntos mencionados, se hace indispensable reconocer que los
altos directivos tienen la responsabilidad de brindar los medios y condiciones
adecuadas para que los trabajadores se desenvuelvan en ambientes creativos,
motivadores y adaptados a sus necesidades, ademas de fomentar la
comunicacién y apoyo entre los equipos de trabajo. Por otra parte, las
capacitaciones son fundamentales para proporcionar a los trabajadores las
Ultimas actualizaciones en conocimientos y habilidades, en este sentido
representa una inversion que la empresa realiza para mejorar el desempefio

laboral.

2.2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA ORGANIZACION

El talento humano es el conjunto de individuos que poseen habilidades y
destrezas para la consecucion de tareas, en este sentido la gestion del talento
humano en la organizacion se convierte en un &rea prioritaria, con palabras de
Lépez et al., (2017) “el talento puede ser definido como fruto de la interaccion

exitosa de tres componentes: la inteligencia o las habilidades; la creatividad, y el
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compromiso con la tarea que se asume y desempena” (p. 4). En esta linea es
necesario destacar que la gestion del capital humano contribuye al crecimiento
de una empresa y agrega valor diferenciado, por tal motivo los sistemas de
gestion tienen la finalidad de estructurar instrumentos y definir tareas que seran
transmitidos desde los altos cargos hacia los subordinados a fin de incrementar

la productividad en las diferentes areas.

La gestién del talento humano, se basa en ciertos procesos necesarios para el
desarrollo de las operaciones, segun Chiavenato (2008, como se cit6 en

Martinez et al., 2018), estos se concentran en:

e Reclutamiento: proceso de comunicacion donde la organizacion divulga y
ofrece oportunidades de trabajo al mercado de recursos humanos.

e Seleccion: consiste en escoger a los mejores candidatos para la
organizacion.

e Capacitacion: proceso sistematico de mejora del comportamiento de las
personas para que alcancen los objetivos de la organizacion.

e Recompensa: retribucion, premio o reconocimiento por los servicios, la
recompensa mas comun es la remuneracion.

e Evaluacion del desempefio: sistema que permite juzgar y estimar, la
excelencia de las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucién

al desarrollo de la empresa (pp. 742-743).

Es de suma importancia que el proceso para la gestion del talento humano sea
meticuloso de manera que desde un inicio se seleccionen aquellos candidatos
gue cumplan con el perfil especifico de un puesto de trabajo, por tal motivo la
mayoria de empresas buscan seleccionar candidatos con previa experiencia que
contribuyan a las metas organizacionales, no obstante, la gestién del talento
humano es un proceso de capacitacion continua que se debe adaptar a los

cambios del entorno.
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2.2.2. IMPORTANCIA DEL DESEMPENO LABORAL

La importancia del desempefio laboral, en especial en sus evaluaciones, no se
basa solamente en identificar los errores latentes en la fuerza laboral, sino de
contribuir en la retroalimentacion y en las actividades disefiadas de forma
estratégica para conseguir la mejora continua. Segun Casallas (2016, como se
citd en Rivero, 2019) la importancia consiste en que un grupo de personas
valoren a otra por medio de una serie de items o factores predefinidos, estos
factores son comportamientos observables en el desarrollo diario de la practica
profesional, es el sistema mas amplio para valorar el desempefio, ya que dirige
a las personas a la satisfaccion de las necesidades y experiencias no solo de su

jefe si no de aquellos que reciben sus servicios tanto internos como externos.

El desempefio laboral se relaciona con el resultado de las actividades diarias que
a largo plazo puede contribuir al éxito o por lo contrario al fracaso de la
organizacion, es importante que todos los trabajadores mantengan sus
compromisos y cumplan sus responsabilidades, demostrando que cuentan con
las habilidades y la predisposicion para ejercer un puesto de trabajo, mientras
gue para la gerencia la importancia del desempefio laboral radica en mantener
un equipo eficiente en constante aprendizaje y con capacidad de adaptabilidad

al cambio.

El desempefio laboral ya no depende Unicamente de los incentivos salariales,
sino que los trabajadores buscan encontrar satisfaccion en sus puestos de
trabajo que les permita alcanzar su autorrealizacion como personas. Bajo este
esquema, Manjarrez et al., (2020) analiza que en los ultimos afios, se observa
un crecimiento en el interés por parte de las organizaciones por enfocar la
atencion en gestionar las condiciones de trabajo del personal que laboran en
dichas organizaciones, lamentablemente, aiin no se ha adquirido conciencia de
gue, ademas de la remuneracion, es importante prestar atenciéon a las
necesidades que tiene el personal de contar con factores determinantes como
los incentivos, el reconocimiento, trabajo en equipo, relaciones interpersonales
gue les permita sentirse que sus necesidades son cubiertas ademas de que se

genere las oportunidades de desarrollarse y tener calidad vida.
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Concordando con lo anterior, la importancia del desempefio laboral se debe a su
gran impacto en la consecucion de tareas y actividades, que a su vez contribuye
al logro de los objetivos a corto plazo, mismos que a largo plazo permiten
alcanzar una meta mayor, ante lo cual, los trabajadores deben estar preparados
y capacitados para desempefarse de forma eficiente ante futuras

eventualidades.
2.2.3. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Los trabajadores se ven influenciados por determinados factores que tienen un
gran impacto en su rendimiento y productividad, convirtiéndose en la base para
dar impulso a las actividades diarias. A continuacion, se enlistan los factores que

influyen en el desempefio laboral segun Figueroa (2018):

e La motivacion: En este factor se encuentran los incentivos salariales,
ascensos, entre otros.

e Adecuacion/ambiente de trabajo: Esta adecuacion consiste en asignar los
espacios y las herramientas para que las personas con las habilidades
necesarias puedan rendir al maximo.

e Establecimiento de objetivos: Permite direccionar a los empleados en sus
actividades para alcanzar determinados objetivos con limites de tiempo, tras
lo cual los trabajadores se sentirdn satisfechos de haber cumplido con sus
responsabilidades.

e Reconocimiento del trabajo: Este factor es muy importante para incentivar
a los trabajadores a superarse cada dia, reconociendo su esfuerzo, esto
generard satisfaccién y motivacion.

e La participaciéon del empleado: La participacion de los trabajadores
permitira que ellos sientan confianza y que son parte importante de la
empresa, de forma que contribuyan en la planificacion de objetivos aportando
con opiniones.

e La formacién y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten
motivados cuando consiguen tener crecimiento personal y profesional, siendo

para ellos un aporte a su formacion, autoestima, satisfaccion laboral, como
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resultado aportan a la organizacion un alto nivel de desempefio y rendimiento
(pp. 14-15).

Por otra parte, Martinez (2016 como se cit6 en Guartan et al., 2019) manifiesta
que se distinguen los siguientes factores como resultado de un adecuado
desempenio laboral permitiendo conformar una herramienta gerencial para la
ejecucion de la evaluacion del desempefio con un enfoque integral,
proporcionando estimaciones con relacion al rendimiento de la fuerza laboral

desde una vision general:

e Factor de puntualidad: Es la disciplina positiva que se adquiere con el pasar
del tiempo, cuando se ha aprendido y concienciado de como poder medir y
controlar al mismo, tales como el momento de llegada o el cumplimiento de
un trabajo en el tiempo establecido (p. 18).

e Factor de Imagen personal: La marca como la imagen se han convertido en
una herramienta fundamental que crea un plus a los productos y servicios, de
esta manera se le da un peso al cliente como si fuera una marca, con el
objetivo de generar un enfoque concreto y positivo a la personalidad que
desarrollan las personas en las actividades (p. 18).

e Factor de Protocolo: El protocolo es un conjunto de pautas, reglas, normas
a seguir de actuacion, que deben ser representadas en la comunicacion
intrapersonal; pero no se puede clasificar las normas de protocolo solamente
en el ambiente de comunicacion, pues también comprenden las diferentes
normas en el ambiente social, como las normas sobre el tipo de vestimenta,
comportamiento, entre otras (p. 18).

e Factor de Capacidad para resolucion de conflictos: Todo cliente que
presenta quejas sobre un inconveniente debe ser atendido, lo correcto es
eliminar la causa del inconveniente, facilitando soluciones conformes para
ambas partes; eliminar el problema de raiz no siempre es econémicamente
viable, reparar el problema que presentan los clientes que reclaman es una
tarea tactica, mientras que encontrar la causa y priorizar los problemas a

eliminar son temas estratégicos (p. 19).
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Considerando los factores mencionados por los autores, se determina que la
adecuacion y ambiente en los espacios de trabajo, el establecimiento de
objetivos que guien las actividades, el reconocimiento por los esfuerzos de los
trabajadores, la participacion de los empleados en la formulacién de estrategias,
y la formacién continua del desarrollo profesional son los elementos clave que
contribuyen a un buen desempefio laboral, ademas permiten que se mejoren los
factores de puntualidad, imagen personal, protocolos, capacidad para resolucion

de conflictos y la motivacioén.

2.2.4. INDICADORES DE DESEMPENO LABORAL

Los indicadores de desempefio laboral son una representacion de todos aquellos
aspectos que se necesiten medir, permiten conocer los avances o los retrocesos
de un factor determinado. Segun Arango et al., (2016) el uso de indicadores en
las empresas permite obtener informacioén necesaria sobre el estado real de las
areas decisionales que afectan el desempefio de una organizacion, las variables
externas y los requerimientos del mercado que son cada vez mas exigentes
debido a factores como la globalizacién, la competencia, los cambios en la
demanda, etc., hacen que cuantificar el impacto y la evoluciéon de los factores

involucrados sea una actividad importante (p. 708).

Para Leyva et al.,, (2016), la Gestion de Recursos Humanos (GRH), debe
garantizar el incremento de sus indicadores fundamentales de impacto
expresados en término del desempefio humano, la evaluacion del desempefio
es un subsistema de gran importancia dentro de la GRH, al ser uno de los
principales mecanismos de control de los resultados, se puede desarrollar en los
diferentes niveles de la entidad contribuyendo de la siguiente manera:

e Contribuir al enfoque de sistema de la organizacién y al de la GRH sirviendo
como mecanismo de retroalimentacion a los restantes procesos o funciones.

e Garantizar un aceptable nivel de coherencia o correspondencia entre la
evaluacion de la organizacién, los procesos y sus trabajadores.

e Contribuir a la gestion de competencias como una de las tendencias mas

actuales de la GRH.
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e Mostrar capacidades de perfeccionamiento peridédicos a tono con las
tendencias mas actuales de la gestién y la identificacién de los posibles

errores de evaluacion del desempefio.

Existen una gran variedad de indicadores de desempefio, entre ellas los de
productividad, calidad, eficacia, eficiencia y nivel de formacion. El rendimiento de
los trabajadores es fundamental para el buen funcionamiento de la
organizacional, mediante los indicadores claves de rendimientos también
conocidos como KPI's se analiza la productividad de los equipos, ademas de
identificar a aquellos trabajadores que pueden ser ascendidos en virtud de su

buen desempefio y a la vez favorecer el crecimiento empresarial.

Los indicadores del desempefio laboral de acuerdo con Velarde (2018) son los

siguientes:

e Motivaciéon: Toda organizacion esta influenciada por una combinacion de
experiencias, valores compartidos, una vision del futuro y recompensas
esperadas que en conjunto constituyen la motivacion de sus miembros,
comprender qué es lo que motiva a una organizacion y puede ser una
herramienta poderosa para evaluar y mejorar su desempefio (p. 24).

e La responsabilidad: La responsabilidad dentro de una organizacion,
engloba una serie de funciones que deben ser asumidas sea cual fuere los
resultados. Es por este hecho que las personas mal administradas tratan de
evitar la responsabilidad y pasarle al otro la carga, generalmente llegando a
instancias mas elevadas, quienes se ven en la obligacién de decidir y al
hacerlo, sea esté bien o mal, serd criticado sobre todo por las mismas
personas gue delegaron en un inicio estas decisiones, volviéndose un circulo
vicioso (p. 25).

e Liderazgo y trabajo en equipo: El liderazgo debe ser entendido como una
clase de influencia mediante la que se puede lograr que los miembros de una
organizacién colaboren voluntariamente y con entusiasmo en el logro de los
objetivos organizativos. La persona que ejerce este tipo de poder es el lider.
El lider, es por tanto, una persona a quien le es posible influir en las actitudes

y opiniones de los miembros de un colectivo, ademas de influir en sus
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decisiones, sin que por ello tenga que estar dotado de autoridad formal (p.
26).

e Formacion y desarrollo profesional: El desarrollo de los recursos humanos
se ha vuelto una forma de abordar los nudos criticos dentro de las
organizaciones, los programas de capacitacion y desarrollo, pueden facilitar
el desarrollo de aptitudes y mejorar la comunicacién entre el personal al
suministrar un idioma en comun, formar redes de empleados y establecer una

vision comun para la empresa (p. 27).

2.3. ORGANIZACION

Una organizacion es el conjunto de personas, sistemas y medios creados para
conseguir una meta en comun a través de la ejecucion de tareas y actividades
diarias alineadas al plan estratégico empresarial. Es asi que Briones et al., (2017
como se citd en Briones et al, 2019) deduce que las organizaciones constan de
jerarquias y metas enfocadas a su vision, misidén y objetivos estratégicos (p. 2).
De la misma manera, Ponce et al., (2017) agrega que las organizaciones se ven
expuestas a un intercambio de energia e informacion con el entorno, es asi que
cuanto mayor sea el cambio en el entorno de una empresa, mas debe procurar
basar su estrategia en los recursos y capacidades internas, entre ellas el

elemento humano y el grado de innovar (p. 272).

Las organizaciones deben estar orientadas hacia un fin, que sera llevado a cabo
por su talento humano encargado de ejecutar un grupo de tareas con la
disposicion de los recursos necesarios. Es importante mencionar que existe una
amplia tipologia de organizaciones entre ellas las de produccién. Desde el punto
de vista de Boero (2020) para que la produccién en una organizacion pueda
concretar su cometido de transformar los bienes en productos, se requiere de un
sistema de gestion, que disponga eficientemente el uso de los recursos

materiales y humanos para lograr las metas propuestas (p. 18).

Cabe recalcar que una organizacion no se compone Unicamente de una
estructura organizacional, sino que toma en consideracion un amplio panorama

de elementos y factores, que en conjunto a los procesos administrativos genera
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la direccion para el establecimiento de las estrategias, el sistema de
procedimientos, la cultura organizacional, los valores, el liderazgo que mueve a

los grupos y las habilidades que contribuiran a la mision empresarial.

2.3.1. EMPRESAS INDUSTRIALES

Entre la gran variedad y tipologias de empresas se encuentran las industriales,
el objetivo principal de las empresas industriales es transformar la materia prima
en productos terminados y en muchos casos cuentan con un valor agregado que
distingue a unas empresas de otras. Como menciona Pérez (2021), estos
articulos finales pueden servir para cubrir las necesidades de los consumidores
o por el contrario presentarse como un elemento mas en otros procesos de
produccion, las empresas industriales, suelen estar ubicadas en grandes
espacios para poder llevar a cabo sus tareas de produccion, por este motivo, lo
habitual es que fabriquen productos a gran escala, aunque también existen
empresas mas pequefias con una produccion méas reducida, este tipo de
negocios generan un buen numero de puestos de trabajo, ya que se necesita

mucha mano de obra para llevar a cabo todo el proceso.

Considerando lo anterior, se hace énfasis en que las empresas industriales
tienen su respectiva clasificacion dependiendo del producto fabricado y del
origen de la obtencion de los insumos. A continuacién, se muestra su

clasificacion de manera detallada segun Lépez (2020):

Segun el producto fabricado:

e Ligera: Produce bienes de consumo.
e Pesada: Produce bienes de equipo o capital y utiliza grandes cantidades de

materias primas o energia.

Segun la obtencion de insumos:

e Extractivas: Extraen recursos naturales y los transforman.
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e Manufactureras: Transforman materias primas y las convierten en productos

semiterminados o terminados.

Las empresas industriales para lograr su cometido requieren de tecnologias,
maquinarias, equipos, energia y diversas herramientas que permiten convertir a
la materia prima en un producto final de calidad. Las empresas que conforman
el sector industrial también conocido como sector secundario se caracterizan por
la produccion a gran escala y constan con una cadena de procesamiento,
acotando la clasificacion anterior, se aclara que dentro de las empresas
extractivas se encuentran aquellas que se dedican a trabajar la piedra, arcilla,
arena, la extraccion de crudo de petroleo, gas natural, materiales metalicos, entre
otros. Por otra parte, en el grupo manufacturero se destacan los productos para

alimentacion, prendas de vestir, pinturas, entre otras.

2.3.2. FABRICAS DE PINTURAS

De acuerdo con Powder Coatings (2017) la industria de pinturas, considerada
como una importante actividad econdémica, elabora una amplia variedad de
productos como pinturas, barnices, lacas y esmaltes, los productos de esta
industria pueden ser clasificados dependiendo del tipo de uso se le dé, mismo
gue puede ser para fines industriales o decorativos, asi como el vehiculo o
disolvente que empleen para su adhesion a la superficie de trabajo, el que se
evapora después de la aplicacion del producto, de la misma manera existen otro
tipo de recubrimientos especiales no volatiles que son clasificados a partir del
tipo de curado que requieren, como es el caso de las pinturas en polvo, de las

pinturas catalizadas y de los recubrimientos curados por radiacion.

Hoy en dia la estética juega un papel muy importante e influyen en la percepcién
de las personas, las fabricas de pinturas proporcionan los productos necesarios
para mejorar la apariencia de los objetos y lugares de tal forma que busca cumplir
con las expectativas de quienes la adquieren, desde disefiadores de interiores a
los mismos Gobiernos que ejecutan obras y proyectos. Se convierte asi en un

tipo de empresa que cubre una gran demanda.
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Las fabricas de pinturas cada dia buscan innovar, ya sea en sus productos o en
Sus procesos, para los cuales requieren altos niveles de tecnologia y maquinaria
en especial aquellas destinadas a la produccion industrial, se encargan de
trabajar con pigmentos, resinas, disolventes y demas materiales que pasan por
un cuidadoso proceso hasta la obtencion del producto final. Naranjo y Ruiz
(2019) indican que el sector de pinturas se ha visto envuelto en un crecimiento
natural y también inducido por la necesidad de cubrir expectativas de clientes
obedeciendo a principios de innovacion y con la inclusion de normas técnicas,
gue lo llevan a necesariamente lograr invertir en investigacion y desarrollo,
teniendo varias estrategias para realizarlo en cada una de las empresas que

participan en el sector (p. 11).

2.3.3. FABRICA DE PINTURAS SAILOR PAINT S.A.

De acuerdo con Quezada (2017) Sailor Paint S.A. es una compaiiia ubicada en
Guayaquil que se dedica a la fabricacién y comercializacion de pinturas de altos
sélidos de procedencia ecuatoriana, la razén de ser de la empresa es otorgar
soluciones eficientes y seguridad efectiva e innovadora para proteger las

infraestructuras e industrias en general, para las distintas lineas:

e Arquitecténicas
e Alquidicas

e Epoxicas (p. 5).

La empresa Sailor Paint cuenta con expertos en todo tipo de pinturas, brindan
asesoria gratuita en todos los aspectos relacionados con los productos,
ofreciendo a sus clientes la confianza al momento de la compra, otro de sus
servicios son las inspecciones técnicas, en las superficies previas a pintar para
recomendar el tipo de pintura que se adapte a las necesidades, ademas esta
empresa entrega planes de pintura para que los compradores tenga una mejor
visualizacion de las cantidades de galones que requiere y el rendimiento de la
pintura (Sailor Paint, 2021).
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Sailor Paint S.A. se caracteriza por ser una empresa con capital y tecnologia
100% ecuatoriana, se ha mantenido en crecimiento en los ultimos afos a la vez
gue adquiere mayor reconocimiento nacional, sus ventas de pinturas, barnices y
lacas se realizan al por mayor a las industrias marinas e industrias
petroquimicas, y al por menor a través de sus puntos de venta establecidos en

diferentes partes de pais.

2.3.2.1. MISION

Para Cipriano (2016) la mision es una meta general basada en suposiciones de
los directivos en cuanto a los propdésitos, competencias y lugar de la organizacion
en el mundo, representa la meta general del negocio que se fundamenta en las
premisas de la planeacion y justifica que la organizacion exista, la misién o razon
de ser del negocio es un breve enunciado que sintetiza los principales propositos
estratégicos y valores que deberan ser conocidos, comprendidos asi como

compartidos por todas las personas que colaboran en el desarrollo del negocio
(p. 64).

Con base a lo anterior, todas las organizaciones deben tener bien definida su
mision que permitira dar direccionamiento a sus miembros, la fabrica de pinturas

Sailor Paint S.A cuenta con la siguiente mision estratégica:

“Garantizar las expectativas de nuestros clientes con nuestras pinturas y
productos, soportados por un sistema de calidad y profesionalismo de un equipo

comprometido para generar e inspirar confianza” (Sailor Paint, 2021).

2.3.2.2. VISION

La vision es un ideal o suefio que se requiere plantear en una organizacion o
corporacion para mantener motivados a sus miembros, uno de los beneficios de
definir una vision es que se puede cristalizar las propias visiones de los
ejecutivos sobre la direccidn a largo plazo de la empresa, reducir el riesgo de

tomar decisiones a ciegas, es una herramienta para ganar el apoyo de los
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miembros de la organizacion en los cambios internos que contribuiran a hacer

realidad la vision (Vales, 2017, p. 7).

Actualmente Sailor Paint S.A posee una amplia gama de pinturas de linea
marina, industrial, arquitectonica, automotriz, entre otras. De esta manera cuenta
con los productos necesarios para cumplir con su vision planteada, misma que

se presenta a continuacion:

“Posicionarnos como primera opcion en pinturas de calidad dentro del Ecuador
en el segmento del mercado industrial, marino y petroquimico” (Sailor Paint,
2021).

2.3.2.3. ORGANIGRAMA

La empresa Sailor Paint S.A. cuenta con una estructura jerarquica por cargo que
inicia con el mando superior del Gerente general, encargado de dirigir la
administracion de las actividades de la empresa, ser el representante legal,
distribuir las tareas, mantener las relaciones y negociaciones con los
proveedores, realizar los seguimientos en la produccién, tomar medidas
correctivas, implementar estrategias de ventas, buscar clientes potenciales,
entre otras funciones. Continuamente, se desprenden los siguientes cargos,
entre ellos el departamento de contabilidad que tiene como responsabilidad
llevar la administracion y facturacion y por otra parte se encuentran el gerente de
venta y el jefe planta, siendo el primero el responsable de controlar al grupo de
vendedores, mientras que el jefe de planta debe supervisar los procesos y a los

operarios de los procesos de pintura.

A continuacion, se presenta el organigrama de la fabrica de pinturas Sailor Paint
S.A:
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Figura 2. Organigrama del Sailor Paint S.A.
Fuente: (Quezada, 2017, p. 60).
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CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se llevo a cabo en la fabrica de pinturas Sailor Paint
S.A, misma que se encuentra ubicada en Guayaquil, Km 10%/2 via Daule, entre
las calles Pechiche N°21 y Teca.
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Foto 1. Ubicacion de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.
Fuente. Google Maps (2021).

3.2. DURACION

La investigacion tuvo una duracion de nueve meses, tiempo necesario para

ejecutar las actividades planteadas en cada objetivo.
3.3. TIPOS DE INVESTIGACION

Entre los tipos de investigacion necesarios para la ejecucion de la presente

investigacion se encuentran los siguientes:
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3.3.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacién bibliografica permitié recopilar la teoria a lo largo de la
investigacion de tal forma que se pudieron fundamentar los diferentes temas de
estudio en funcion a las variables a medir. En este sentido se recurrio a libros,
revistas cientificas, informes y demas expedientes académicos, contribuyendo
asi a las variables del comportamiento organizacional, el desempefio laboral y
las diferentes técnicas y métodos. De esta manera, Baena (2017) indica que la
investigacion bibliografica o documental permite recopilar las bases
conceptuales de diferentes temas, es el primer paso del investigador y consiste
en el acopio de informacion a través de libros, expedientes, informes o trabajos
de campo (p. 84).

3.3.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Por medio de la investigacion de campo se realizaron observaciones en la fabrica
de pintura Sailor Paint S.A. de la ciudad de Guayaquil para la determinacién del
actual desempefio laboral en los diferentes procesos, asi mismo se logré
interactuar con el propietario del negocio y los empleados a través de las
entrevistas con lo cual se recabd la informacién empirica mas cercana a la
realidad del comportamiento organizacional. Asi como lo indica Monroy y Nava
(2018), esta investigacion permite la observacion en contacto directo con el
objeto de estudio, asi como el acopio de testimonios que permitan confrontar la
teoria con la practica en la busqueda de la verdad objetiva, posibilita recabar
informacion a partir del contacto directo con el objeto de investigacion (p. 107).

3.4. METODOS

Los métodos que contribuyeron a la ejecucion de esta investigacién son los

siguientes:
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3.4.1. METODO ANALITICO

Se hizo uso del método analitico para la interpretacién de las variables del
comportamiento organizacional de manera individual ademas de establecer las
relaciones con el desempefio laboral en los diferentes procesos, de manera
general se analizaron los resultados obtenidos después de la aplicacién de las
respectivas herramientas para el estudio de las variables. Rodriguez (2016)
manifiesta que el método analitico posibilita la interpretacién y procedimiento
l6gico en las descomposiciones mentales de un todo en sus partes y cualidades,
en sus multiples relaciones, propiedades y componentes, permitiendo estudiar el

comportamiento de cada parte (p. 10).

3.4.2. METODO DESCRIPTIVO

El método descriptivo permiti6 detallar las caracteristicas, elementos,
componentes y variables del comportamiento organizacional y el desempefio
laboral en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. Por otra parte, ayudé a describir
de manera ordenada los resultados tanto cualitativos como cuantitativos
generados en la investigacion. Para Diaz y Calzadilla (2016), la investigacion
descriptiva opera cuando se requiere delinear las caracteristicas especificas
descubiertas por las investigaciones, tiene como funcion esencial medir las
caracteristicas, propiedades, dimensiones o componentes descubiertos en las
investigaciones; de esta manera, las investigaciones descriptivas se interesan

en detallar con la mayor precision posible (p. 118).

3.4.3. METODO INDUCTIVO

El método inductivo permitié generar conclusiones generales una vez estudiada
la realidad particular de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. de manera que se
pudieron establecer determinadas teorias sobre el comportamiento

organizacional y su influencia en el desempefio laboral.

Desde el punto de vista de Prieto (2017), el modelo inductivo es un método

basado en el razonamiento, el cual permite pasar de hechos particulares a los
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principios generales, fundamentalmente consiste en estudiar u observar hechos
0 experiencias particulares con el fin de llegar a conclusiones que puedan inducir,

o permitir derivar de ello los fundamentos de una teoria (p. 10).

3.4.4. METODO DEDUCTIVO

A través del método deductivo se obtuvieron resultados considerando todos los
elementos generales del comportamiento organizacional en las diferentes areas
de la fabrica y desde las diferentes perspectivas de los trabajadores, de manera
gue se dedujeron las variables con mayor influencia en el desemperio laboral de
las actividades diarias. Rodriguez y Pérez (2017) expresan que, mediante este
meétodo, se organizan hechos conocidos y se extraen conclusiones mediante una
serie de enunciados, conocidos como silogismos, que comprenden: la premisa
mayor, la premisa menor y la conclusion, a través de la deduccién se pasa de un

conocimiento general a otro de menor nivel de generalidad (p. 188).

3.4.5. METODO DE EXPERTOS

Para el método de expertos fue necesario establecer conexion con las personas
especialistas en el tema de estudio con la finalidad de estructurar de manera
adecuada y objetiva los instrumentos aplicados en la evaluacion de las variables
del comportamiento organizacional. Dorantes et al., (2016) manifiestan que el
método de expertos implica recurrir a la opinion informada de personas con
trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados
en éste, y que pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones, a su
vez permite obtener la validez de contenido de un determinado instrumento (p.
330).

3.5. TECNICAS Y HERRAMIENTAS

3.5.1. TECNICAS

Entre las técnicas aplicadas se encuentran la encuesta y la entrevista, detalladas

a continuacion:
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3.5.2. REVISION BIBLIOGRAFICA

La revision bibliografica permitié determinar las variables del comportamiento
organizacional para explicar de forma detallada el tema de estudio. Segun
Carranza et al., (2016) constituye un elemento motivador para la realizacién de
procesos investigativos, asi como su fundamentacion en la indagacion y

utilizaciéon de fuentes fidedignas en bases de datos reconocidas. (p. 55)

3.5.2.1. ENCUESTA

Se hizo uso de una encuesta la cual se aplic6 a los expertos quienes
seleccionaron las variables del comportamiento organizacional, mismo que
permiti6 determinar la influencia en el desempefio laboral de las actividades
diarias de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. Para Westreicher (2020) las
encuestas son un instrumento para recoger informacion cualitativa y/o
cuantitativa de una poblacién estadistica, permiten conocer las caracteristicas
de un grupo de personas, para realizar una encuesta, el investigador debe
elaborar un formulario de preguntas, mismas que dependen de los objetivos del

estudio.

3.5.2.2. ENTREVISTA

La entrevista se aplicé al propietario de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A,
obteniendo de esta manera informaciobn personal y directa sobre el
comportamiento actual de los trabajadores y los métodos de evaluacién de
desempefo usualmente empleados por la empresa para gestionar los procesos
organizacionales. Garcia (2016) indica que la entrevista comprende la
descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la
composicion o procesos de los fendmenos, se recurre a la entrevista cuando el
objeto de estudio no se conoce muy bien por lo que el problema y el objetivo del
estudio requieren ser revisados de manera mas detallada y cuando las preguntas
estan relacionadas con el conocimiento tacito o los puntos de vista personales

de los encuestados (p. 85).
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3.5.2.3. DELPHI

Este método permitio seleccionar al grupo de expertos idoneos para la seleccion
de las variables del comportamiento organizacional necesarios para determinar
la incidencia en el desempefio laboral. De acuerdo con Gonzalez (2013, cito en
Calderén y Zambrano, 2019), lo define como aquel método que pretende la
estructuracion de un proceso de comunicacion con expertos para la identificacion
y la convergencia de factores de cambio claves para las construcciones
cualitativas probables, posibles y deseables, en este método se realizan tres
iteraciones o rondas sucesivas con expertos, con el fin de buscar convergencias

0 consensos relacionados con aquellos factores de cambio criticos (p. 32).

3.5.2.4. OBSERVACION DIRECTA

Por medio de esta técnica se procedid con la captacion directa de los
acontecimientos en la fabrica de pinturas Sailor Paint respecto al
comportamiento organizacional de los miembros que conforman la organizacion.
Es asi que para Mata (2020) la técnica de observacion en la investigacion
responde a determinados planteamientos de problema y disefios de estudio que
priorizan el acercamiento y captacion directa de dinamicas y practicas sociales

en los contextos naturales en que se desarrollan.

3.5.2.5. PLAN DE ACCION

El plan de accion fue disefiado con el fin de establecer estrategias para mitigar
los posibles errores de los resultados detectados, de esta manera se
establecieron las actividades a seguir en beneficio del mejoramiento del
comportamiento organizacional y su incidencia en el desempefio laboral. Es asi
que, Pareja (2020) indica que el plan de accion representa una estrategia
compuesta por diferentes actividades con el propésito de mitigar los riesgos, en
el mismo se define cual sera el objetivo, en cuanto tiempo se realizara, qué

recursos se necesitaran implementar y las personas responsables de ejecutarlo.
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3.5.3. HERRAMIENTAS

Entre las herramientas de la investigacion, se plantearon las siguientes:

3.5.3.1. CUESTIONARIO

La herramienta del cuestionario permitié estructurar las preguntas especificas a
ser consideradas en la entrevista y las encuestas para de esta manera llevar un
orden especifico en la obtencion de la informacion. Para fines de la presente
investigacion, se desarrollé un cuestionario destinado a las entrevistas con la alta
gerencia y un cuestionario para las encuestas con las variables del
comportamiento organizacional. Para Lopez y Fachelli (2016), el cuestionario es
el conjunto de preguntas con un orden de secuencia, este debe responder y
seguir un orden légico, dependiendo de cada situacion, en la distribucion de las
preguntas estas se deben organizar en torno a la tematica que se ha elegido (p.
22).

3.5.3.2. FICHA DE OBSERVACION

La ficha de observacién fue la herramienta guia para los aspectos que se
detectaron en el diagnostico del desempefio laboral a fin de organizar la
informacion de manera detallada. De acuerdo con Campos y Lule (2012, como
se cité en Cortez y Salcedo, 2019) “La guia de observacion es el instrumento
gue permite al observador situarse de manera sistematica en aquello que
realmente es objeto de estudio para la investigacion; también es el medio que
conduce la recoleccion y obtencion de datos e informaciéon de un hecho o

fendmeno” (p. 10).

3.5.3.3. DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Mediante el diagrama de Ishikawa se pudo determinar de manera visual los
problemas del comportamiento organizacional que influyen en el desempefio
laboral, especificamente las causas y efectos que inciden en los procesos y

actividades de la fabrica. Segun Coccia (2017, como se cité en Arias, 2020) el
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diagrama causa-efecto permite analizar los factores que intervienen en la calidad
del producto a través de una relacion de causa y efecto, permitiendo asi
visualizar la causa de la dispersién, en este caso ayuda a clasificar el origen de

un problema (p. 7).

3.5.3.4. MATRIZ 5W+ 1H

Con la matriz 5SW+1H se establecieron las estrategias para solucionar los
problemas detectados en el comportamiento organizacional que tuvieron mayor
incidencia en el desempefio laboral, de esta manera se respondieron las cinco
preguntas que plantea esta metodologia. Asi como lo menciona Bravo y Sacon
(2018), la 5SW+1H es una metodologia de andlisis empresarial que consiste en
contestar cinco preguntas basicas: qué (WHAT), por qué (WHY), cuando
(WHEN), donde (WHERE), quién (WHO), se trata de una lista de verificacion
mediante la cual es posible generar estrategias para implementar una mejora en

diferentes procesos (p. 26).

3.5.3.5. COEFICIENTE DE COMPETENCIA

El coeficiente de competencia permitid evaluar al grupo de expertos definiendo
el nivel de conocimiento y argumentacion sobre las variables de estudio y con
ello se seleccionaron las variables del comportamiento organizacional a utilizar.
Para Gonzalez y Ormaza (2017) esta técnica se utiliza para evaluar a las
personas que conforman el equipo de expertos, basados en la formula del
método de coeficiente de competencia KC, el cual ayuda con el calculo del nivel
de conocimiento del participante acerca del problema en estudio, mediante la

siguiente formula:

k =1/2(kc + ka)
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3.5.3.6. COEFICIENTE DE CONOCIMIENTO

El coeficiente de conocimiento (Kc) representa el conocimiento que tiene el
experto sobre la tematica que se aborda, el cual se calcula mediante la

autovaloracion del propio experto en una escala del 0 al 10.

3.5.3.7. COEFICIENTE DE ARGUMENTACION

Representa el coeficiente de argumentacion (Ka) o fundamentacion de los
criterios del experto, determinado como resultado de la suma de los puntos

alcanzados a partir de una taba patron (p. 42).

3.6. UNIDAD EXPERIMENTAL

3.6.1. POBLACION

Para la ejecucion del presente trabajo se tomd como poblacion a los 38
empleados de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A, al ser un grupo reducido.

3.7. VARIABLES A MEDIR

A continuacion, se presentan las variables independiente y dependiente de la

investigacion:

e Variable independiente: Comportamiento organizacional.
e Variable dependiente: Desempeiio laboral.



3.8. OPERATIVIDAD DE LAS VARIABLES

Tabla 2. Matriz de operacionalizacién de las variables del objetivo de estudio.
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Variable Tipo de variable Conceptualizacién Definiciones operacionales Instrumentos Medidas
Teran et al., (2017) argumenta
que el CO es un campo de
estudio que investiga el | Se procedera realizar una (encuesta
impacto que tienen los | entrevista) para la obtencion de datos,
individuos, los grupos, la | posteriormente se disefiard un
Comportamiento Cuantitativa estructura sobre el | diagrama de Ishikawa para especificar
organizacional. comportamiento dentro de las | las causas y efectos, luego el método
organizaciones, y luego | DEPLHI que contribuira a la seleccién Cuestionario
permite aplicar ese | de las variable, el uso de la observacion Ficha de '
conocimiento para lograr que | directa permitira captar los observacion Encuesta,
estas trabajen con mayor | acontecimientos que suscite en la Matriz 5w +1H Entrevista,
eficacia. fabrica, el plan de accion se aplicara Coeficientes d’e Diagrama de
Bohérquez et al., (2020) afirma | para establecer estrategias de mejora,; competencia Ishikawa
gue el desempefio laboral se | por consiguiente para el desarrollo de Coeficiente dé Observacion
refiere al rendimiento que |los instrumentos se diseflard un conocimiento y directa, Delphiy
posee cada trabajador al | cuestionario, se aplicard una ficha de Coeficiente de Plan de accion.
momento de realizar las | observacion, asi mismo se presentaran -
L . . : - argumentacion.
Desempefio o actividades  asignadas, el las estrategias medl_a}nte la matriz
| aboral Cualitativa desenvolvimiento con el que | 5W+1H, a su vez también se utilizara el

actla, es por esto que gran
parte de las empresas evallan
el desempefio para medir el

grado de eficacia y eficiencia
con que realizan sus
actividades.

coeficiente de competencia, el de
conocimiento y argumentacion que
permitirdn medir las variables de
estudio.

Elaborado por: Los autores.
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3.9. PROCEDIMIENTOS

FASE 1. IDENTIFICAR LAS VARIABLES DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA FABRICA DE PINTURAS
SAILOR PAINT S.A.

Las actividades que se realizaron en esta fase son las siguientes:

e Determinacion de las variables del comportamiento organizacional mediante
la revision bibliografica.

e Seleccion de los expertos para la validacion de los instrumentos a utilizar.

e Elaboracion del cuestionario para los instrumentos encuesta y entrevista.

e Validacion de los instrumentos mediante el método de expertos.

En primera instancia se realiz6 una ficha de observacion que permitié determinar
los procesos claves que se realizan en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.,
de manera que se estableci6 una lista de variables especificas del
comportamiento organizacional a través de la revision bibliografica, luego se
disefio el cuestionario utilizado como base para emplear los instrumentos de la
encuesta y entrevista, también, se escogio a un grupo de expertos bajo ciertas
caracteristicas y conocimientos a fines al tema de estudio, posteriormente,
mediante el método de expertos se validaron los instrumentos a utilizar y por
ultimo se procedio con la aplicacidon de la entrevista al gerente de la fabrica de
pinturas Sailor Paint S.A, asi como también, a la ejecucion de la encuesta a los

empleados de las diferentes areas.
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FASE 2. DETERMINAR LA SITUACION ACTUAL DE LAS VARIABLES
DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR
PAINT S.A.

Para la ejecucion de esta fase se llevaron a cabo las siguientes actividades:

e Aplicacion de los instrumentos validados.

e Analisis de los datos obtenidos.

Durante esta fase se aplicaron los instrumentos validados para luego analizarlos
en funcion a la incidencia en el desempefio laboral, finalmente se ejecutdé una

ficha de observacion sobre los datos obtenidos.

FASE 3. ELABORAR UN PLAN DE ACCION PARA LA MEJORA DEL
DESEMPENO DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR PAINT S.A.

Las actividades ejecutadas en esta fase se detallan a continuacién:

e Ejecucion del diagrama de Ishikawa en relacion a los resultados detectados.

e Realizacion de la matriz 5SW+1H.

En esta Ultima fase se elabord un plan de mejorar a partir del problema detectado
en el diagrama de Ishikawa al igual que las causas y efectos que lo ocasionan

para concluir con la realizacion de la matriz 5W+1H.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

FASE 1. IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR
PAINT S.A.

DETERMINACION DE LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL MEDIANTE LA REVISION BIBLIOGRAFICA

Se realiz6 una revisibn bibliografica para identificar las variables del
comportamiento organizacional, para ello, se realizé una busqueda exhaustiva
de fuentes confiables en plataformas como: Google Académico, portal Scielo,
portal Redalyc, portal Espacios, Biblioteca de la ESPAM MFL, entre otras, en la
revision documental se empleo el criterio de autores investigados en: 1 tesis de

grado, 2 tesis de maestria, 1 libro y 5 articulos cientificos.



A continuacién, se presenta la revision bibliografica de las variables en estudio:

Tabla 3. Revisién bibliografica de las variables de CO segun diferentes autores.

44

Zambranoy Teran et al Bravo et al Zavala et al R::nlzl: :e(zc(:?: ) Chiavenato (2009)
VARIABLES Mera (2017) (2017) (2018) (2020) Galizzi (2018) Amords (2010) Vera (2021) en Guerrero coEnci se citd en
Nafia (2017)
(2017)
Satisfaccion en | Satisfaccién en Satisfaccion Satisfaccion . . Satisfaccion . .
\ , Satisfaccion laboral Satisfaccion laboral
el trabajo el trabajo laboral laboral laboral
Ausentismo Ausentismo Ausentismo Ausentismo Ausentismo Ausentismo Ausentismo Ausentismo
Rotacion o Rotacion del Rotacién del Rotacién del Rotacion del Rotacién del
fluctuacion personal personal personal personal personal
VARIABLES Productividad Productividad Productividad Productividad Productividad Fidelidad
DEPENDIENTES . Conducta Conducta que .
Compromiso . se aparta de las Compromiso
inadecuada
normas
Comportamient Ciudadania
o ciudadano organizacional
Desempefio
Caracteristicas L Entorno Caracteristicas Caracteristicas . Caracteristicas Caracteristicas
oo Experiencia . - - Interaccién laboral o o
biograficas sociocultural biograficas biograficas biograficas biograficas
Caracteristicas Tamafo dela | Ubicacién dentro Caracteristicas o Caracteristicas Caracteristicas de
dela o dela Conducta individual dela \
VARIABLES . organizacion de la empresa . ) la personalidad
INDEPENDIENTES personalidad personalidad personalidad
Motivacion Motivacion Motivacion Motivacion Motivacion Motivacion
Trabajo en DISGI:IO de Grado de Trabajo en Comportamiento Comportamiento
eqUino equipos confianza entre eqUino upal ol
auip eficaces pares auip grip grup
VARIABLES Eizt;:(;tz:z ;ZZ:?ZSZ EZ::SZ’:IZ ;Z::thr:g Estructura y disefio Estructura y disefio
INDEPENDIENTES o . o . de la organizacion de la organizacion
organizacion organizacion organizacion organizacion
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Robbins (2009)

Zambrano y Teran et al Bravo et al Zavala et al como se citd Chiavenato (2009)
VARIABLES Mera (2017) (2017) (2018) (2020) Galizzi (2018) Amoroés (2010) Vera (2021) en Guerrero colno~ se citd en
Nafa (2017)
(2017)
Estilo de Estilo de Estilo de . .
. . . Estilo de liderazgo
liderazgo liderazgo liderazgo
Comunicaciéon | Comunicacion Antigiiedad Antigiiedad Comunicacién
Las tecnologias Recu'rslo Procesos de trabajo Grado de estudio
tecnoldgico
Politicas y Politicas y Politicas y Politicas y
practicas de los practicas de practicas de los Politicas practicas de los
Recursos los Recursos Recursos institucionales Recursos
Humanos Humanos Humanos Humanos
Niveles de Grgdg de Niveles de Sistema de . ,
o conocimientos y . Aptitudes Aptitudes
habilidad . habilidad recompensas
habilidades
Valores 'y Grado de valores Valores y Valores y Valores v actitudes
actitudes compartidos actitudes actitudes y
Cultura Clima Cultura Cultura Cultura
organizacional | organizacional organizacional organizacional organizacional
Niveles de
conflictos

Fuente: Elaboracién propia.
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Después de haber recopilado las variables de comportamiento organizacional
segun la teoria de los diferentes autores a través de la revision bibliografica, se
determiné cudles fueron los indicadores que mas se repiten en el proceso, como

se muestra a continuacion:

Tabla 4. Operatividad de las variables de CO.

Variables Numero de Variables Numero de
Dependientes repeticion Independientes repeticion
Satisfaccion en el Caracteristicas
. 7 o 5
trabajo biogréficas
Ausentismo. 8 Motivacién. 6
Rotacién del Caracteristicas de la
6 : 4
personal personalidad
- Estructura y disefio de
Productividad. 5 la organizacion 6
Politicas y practicas de
los Recursos Humanos
Valores y actitudes 4
Cultura organizacional 4

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo a la tabla 5 las variables mas destacadas y con mayor incidencia

fueron las siguientes:
Variables dependientes

e Satisfaccion en el trabajo.
e Ausentismo.
e Rotacion del personal.

e Productividad.
Variables independientes

e Caracteristicas biogréficas.

e Motivacion.

e Caracteristicas de la personalidad.

e Estructura y disefio de la organizacion.

e Politicas y practicas de los Recursos Humanos.
e Valores y actitudes.

e Cultura organizacional.
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Las variables previamente mencionadas tuvieron una concordancia de cuatro o
mas autores, de manera que fueron las seleccionadas para proceder con las

siguientes actividades.

SELECCION DE LOS EXPERTOS

Para la seleccion del panel de especialistas, se seleccionaron 13 empleados de
varias empresas, de manera aleatoria, para lo cual se solicitdé autorizacién al
gerente y a la unidad de talento humano de cada una de las empresas para que
proporcione los perfiles profesionales y hojas de vida de los empleados,
escogiendo aquellos con dos o0 mas afios de experiencia en sus puestos de
trabajo. Se recopilaron varios datos de Empresas y Universidades tales como
ESPAM MFL, GAD del Cant6n Junin, Empresa de Agua Potable, Cooperativa de
Ahorro y Crédito. Después se procedidé a comunicar via correo electrénico que

fueron seleccionados, confirmando su participacion en la investigacion.

Cuando se confirmé la participacion de los expertos, se aplicé el coeficiente de
competencia, el de argumentacion, posteriormente se calculé el nivel de
competencia de cada profesional o nivel de conocimiento, y asi escoger a los
mas idoneos para la investigacion, todo esto fue realizado por correo electronico,

seleccionando a los que obtuvieron puntuaciones de K >= 0.8y <=1 (Alto).

Tabla 5. Perfil de panel de los expertos.

. Empresa donde il Ano§ de.
N° Profesion | Ocupacion laboral experiencia
abora
laboral
Licenciada en Secretaria de -
! Marketing ESPAMMFL Coordinacion Area 20 afios
Empresa Publica
Magister en Municipal Especialista de
2 Administracion Mancomunada de Presupuesto y Control 17 afos
Publica Agua Potable del
cantén Junin
Doctora en
3 Ciencias ESPAM MFL Docente 15 afios
Técnicas
4, Doctor en ESPAM MFL Docente 15 afios
dministracion
Doctor en
5 Ciencias ESPAM MFL Docente 15 afios
Técnicas
Magister en - .
6 Admignistracién GAD Mgmmpql del Dllre.ctora. 12 afos
Publica cantén Junin Administrativa




. Empresa donde ol Ano_s de_
N° Profesion | Ocupacion laboral experiencia
abora
laboral
Magister en
7 | Administracion de ESPAM MFL Docente 12 afios
Empresas
Magister en
8 Contabilidad y ESPAM MFL Docente 12 afios
Auditoria
Magister en
9 Gestidn ESPAM MFL Docente 11 afios
Empresarial
10 | , Magisteren ESPAM MFL Docente 10 afios
Auditoria Integral
Magister en
Administracion de
11 | Empresas ESPAM MFL Docente 10 afios
mencion
Negocios
Internacionales
: Cooperativa de
12 (llnognizlri:l Ahorro y Crédito Jofa d(la:ilr?aegzrrtizmento 5 afios
Chone Limitada
Ingeniera en Cooperativa de
13 Auditoria y Ahorro y Crédito Jefa de Area de Caja 5 afios
Contador Publico Chone Limitada

Fuente: Elaboracién propia.
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En la tabla 6 se observan el panel de expertos empleados en la investigacion,

los cuales aportaran informacién pertinente con relacion al objeto de estudio,

entre la informacion de los expertos se destaca su ocupacion académica y

profesional, asi como los afios de experiencia que lleva ejerciendo su profesion.

COEFICIENTE DE COMPETENCIA (KC) DEL EXPERTO

Para la aplicacion del coeficiente de competencia (K¢) del experto, se realiz6 una

autoevaluacion, cuya escala estuvo entre 1 al 10 evaluando: su criterio cientifico

académico; sus afios de experiencia; resultados logrados en su labor profesional

como experto, conocimientos generales que posee sobre el problema planteado.

Aqui, el panel de profesional marco con una (X) la casilla que ellos consideraron

pertinentes con ayuda de la férmula, detallada en la siguiente tabla:

KC = Valoracién experto x 0.1 [1]
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Tabla 6. Coeficiente de competencia (Kc) del experto.

Expertos Valoracion de los expertos Kc=Valoracién
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 experto x0.1
1 0,30
2 X 0,60
3 X 0,20
4 X 0,40
5 X 0,60
6 X 0,60
7 X 0,50
8 X 0,50
9 X 0,50
10 X 0,70
" X 0,60
12 X 0,50
13 X 0,10

Fuente. Elaboracién propia.

COEFICIENTE DE ARGUMENTACION (Ka) DEL EXPERTO

Para estimar el coeficiente de argumentacion Kendal (Ka), los expertos realizaron
otra autoevaluacion, en donde se emplearon tres paradmetros: alto, medio y bajo,
la autoevaluacion se estipulo con base a las caracteristicas de: conocimiento
tedrico, experiencia obtenida, capacidad de analisis, compresion del fendmeno,
amplitud de enfoques, conocimiento del estado actual del fenédmeno, y el nivel
de motivacién por resolver el fendmeno de investigacion, cabe destacar, que
estas caracteristicas son esenciales para el objeto de estudio, razén por la cual
se escogieron expertos que cumplan con dichos aspectos. Segun los autores
Burget y Burget (2021) la valoracién del coeficiente de argumentacion debe

comprender las siguientes calificaciones, tal como se muestra en la tabla 7:

Tabla 7. Valoracion del Coeficiente de argumentacion (Ka).
Valoracién del grado de conocimiento del tema de investigacion
Grado de influencia de cada segun el criterio

Fuente de argumentacion

Alto Medio Bajo

Conocimiento tedrico. 0,3 0,2 0,1
Experiencia obtenida. 05 04 0,2
Capacidad de anélisis. 0,05 0,05 0,05
Amplitud de enfoques. 0,05 0,05 0,05
Conocimiento del estado actual del fenémeno. 0,05 0,05 0,05
Nivel de motivacién por resolver el fenémeno. 0,05 0,05 0,05

Fuente: Burguet y Burguet (2021).
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y Exp. N° 01 Exp.N°2 Exp.N°3 Exp. N° 04 Exp. N° 05
Fuente de Argumentacién
Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo
Conocimiento teorico. 0,10 0,20 0,10 0,20 0,20
Experiencia obtenida. 0,20 0,40 0,10 0,30 0,40
Capacidad de analisis. 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Amplitud de enfoques. 0,05 050 005 005 005 005 0,05
Conocimiento del estado actual del fenémeno. 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Nivel de motivacion por resolver el fenomeno. 005 %0 o005 005 005 005 005 005
Total 000 000 05 075 005 000 000 040 010 0,70 015 0,00 0,80 0,10 0,00
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 9. Célculo del Coeficiente de Argumentacion Ka.
N Exp. N° 06 Exp. N° 07 Exp. N° 08 Exp. N° 09 Exp. N°10
Fuente de Argumentacion

Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo
Conocimiento tedrico. 0,20 0,30 0,30 0,0 0,20
Experiencia obtenida. 0,50 0,50 0,50 0,20 040
Capacidad de analisis. 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Amplitud de enfoques. 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Conocimiento del estado actual del fendmeno. 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Nivel de motivacién por resolver el fenémeno. 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Total 1.00 0,00 000 09 005 005 09 005 000 000 010 040 075 0,05 0,00

Fuente. Elaboracion propia.
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Tabla 10. Célculo del Coeficiente de Argumentacion Ka.

Exp. N° 11 Exp. N° 12 Exp. N° 13

Fuente de Argumentacion : - - - - :
Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

Conocimiento tedrico. 0.30 0,30 0,10
Experiencia obtenida. 0,40 0,50 0,20
Capacidad de analisis. 005 005 0,05 0,05
Amplitud de enfoques. 005 0,05 0,05 0,05
Conocimiento del estado actual del fenémeno. 005 0,05 0,05
Nivel de motivacion por resolver el fenomeno. 0,05 0,05 0,05
Total 09 0,10 000 09 005 005 000 0,00 0,50

Fuente. Elaboracién propia.

En las tablas 8, 9 y 10, se detallan los resultados obtenidos de la autoevaluacion
del panel de expertos relacionadas con el Coeficiente de argumentacion (Ka),
cuyos parametros fueron: conocimiento teérico, experiencia obtenida, capacidad
de analisis, amplitud de enfoques, conocimiento del estado actual del fenomeno
y nivel de motivacion para solucionar el fendmeno, la misma mostro tres niveles

alto, medio y bajo.

Los valores mas altos fueron: 0,70; 0,75; 0,80; 0,90; 0,95; y 1, los datos
promedios tuvieron valores de: 0,05; y 0,10; y los resultados bajos se ubicaron
en: 0,05; 0,10; 0,45; y 0;50. Toda esta informacién se utilizé para el célculo del
nivel de competencia o conocimiento de cada profesional, para escoger a

guienes obtuvieron las calificaciones mas altas.

CALCULO DEL NIVEL DE COMPETENCIA DE CADA PROFESIONAL COMO
POSIBLE EXPERTO

Finalizando con el calculo del nivel de competencia de cada profesional, se
procedié a la seleccion del panel de expertos, tomando como referencia los
resultados del coeficiente de competencia y el de argumentacién, seleccionando
los valores altos finales entre el rango K es >= 0.8y <=1 (Alto). Todo esto
mediante la aplicacion de la siguiente ecuacion y escala de valores expuesta por
Burguet y Burguet (2021):

_ Kc+K,
= [

K 2]
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Tabla 11. Escala de valores del nivel de competencia de expertos.

Rango Nivel de competencia
SiKes>=08y <=1 Alto
SiKes >=05y <=0.8 Medio
SiKes <=0.5 Bajo

Fuente: Burguet y Burguet (2021).

Tabla 12. Nivel de competencia de los profesionales seleccionados como posibles expertos.

N° Valoracion Nivel de competencia
1 0,50 Bajo
2 0,80 Alto
3 0,50 Bajo
4 0,85 Alto
5 0,90 Alto
6 1,00 Alto
7 1,00 Alto
8 1,00 Alto
9 0,50 Bajo
10 0,80 Alto
11 1,00 Alto
12 1,00 Alto
13 0,50 Bajo

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 13. Seleccién del panel de especialistas.

N° Valoracion Nivel de competencia
1 0,80 Alto
2 0,85 Alto
3 0,90 Alto
4 1,00 Alto
5 1,00 Alto
6 1,00 Alto
7 0,80 Alto
8 1,00 Alto
9 1,00 Alto

Fuente: Elaboracion propia.

En las tablas 12 y13, se detalla la seleccién del panel de expertos, siendo un
total de nueve profesionales, aquellos con la puntuacién mas alta. Una vez,
obtenido esta informacién, las autoras en conjunto con los especialistas ya
definidos, aplicaron el método Delphi para la validacion de los cuestionarios de

la entrevista y encuesta.
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ELABORACION DEL CUESTIONARIO (ENTREVISTA-ENCUESTA)

Luego de seleccionar las variables dependientes e independientes del
comportamiento organizacional, las cuales inciden en el desempefio laboral de
la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., las autoras de la investigacion
procedieron a la elaboraciébn de dos cuestionarios uno destinado para la
entrevista, la cual fue dirigida al gerente de la fabrica, y el segundo para el
instrumento de la encuesta, la misma que se enfoco en los empleados (Ver
anexo N° 01y 02).

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

El panel de experto validd los instrumentos de investigacion tales como la
entrevista y encuesta, con base a sus conocimientos, experiencias,
investigaciones y estudios, este procedimiento consistio en realizar una votacion
negativa (no) y positiva (si) en torno a los cuestionarios (Ver anexo N° 3 y 4)
obteniendo el nivel de confianza entre los especialistas. Para este paso se aplicé
la siguiente expresion, la misma indica que se debe seleccionar los valores

mayores a 0,70:

Vn

1
43

> 0,70 [3]

Donde:

e Vn: votos negativos.

e Vi total de votos.

Tabla 14. items seleccionados para la entrevista variable dependiente.

N Variable dependiente s N 1-
° Satisfaccion laboral i o (V-::l)
1 ¢ Desde su perspectiva, .considera que la fabrica es un buen sitio para trabajar, en 8 1 0.89
comparacion con otras existentes en el mercado competitivo? '
¢ La fabrica de pinturas ofrece oportunidad de crecimiento a los empleados? 2 0,78
¢ Qué ventajas laborales ofrece la fabrica en comparacién con otras empresas similares? 7 2 0,78
Ausentismo
4 ¢ Existe algun tipo de sistema para controlar la hora de llegada y salida de los empleados 8§ 1 089

de la fabrica?
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¢ Desde su experiencia, usted considera que el ausentismo es un problema grave para la

S empresa? 9 0 1,00
6 ¢Ensu cargo cuales han sido los ausentismos més frecuentes, indique 3 ejemplos? 7 2 0,78
7 ;La empresa posee algun tipo de mecanismos para recuperar €l tiempo de retrasos, o 8 1 0.89

permisos de los empleados? '

Rotacion del personal

¢La fabrica de pinturas cuenta con normas y procedimientos para los procesos de
8 o . . . 8 1 089

contratacion, induccién y adiestramiento de los nuevos empleados?
9 ;La fabrica realiza evaluaciones periddicas de desempefio a los empleados? 9 0 1,00
1 ¢Los puestos de trabajo en la fabrica, son acorde al nivel profesional, funcional y

, 8 1 089
0 competencias de los empleados?
Productividad
1 ¢ La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. tiene definida su cadena de mando? 8 1 089
; Senale cinco oportunidades de la empresa. 7 2 078
:13 Indique cinco amenazas de la empresa. 8 1 0,89
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 15. items seleccionados para la entrevista variable independiente.

N Variable independiente S N v r\1lNT
° Caracteristicas biograficas i o )
1 Indique tres caracteristicas sociales, politicas, técnicas y econdmicas de la fabrica. 8 1 0,89
2 ;Cuantos afos tiene la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.? 8 1 0,89
3 Mencione cinco debilidades de pinturas Sailor Paint S.A. 7 2 0,78
4 Indique cinco fortalezas de la fabrica. 9 0 1,00

Motivacion

5 ¢ Considera que la fabrica otorga motivacion para un ambiente laboral adecuado a sus empleados? 8 1 0,89

Trabajo en equipo

6 ¢La fabrica fomenta e impulsa el trabajo en equipo? 7 2 0,78

Estructura y disefio de la organizacion

7  ¢Lafabrica posee un organigrama funcional establecido y acatados por todo el talento humano? 8 1 0,89

¢ Existen politicas, manuales de procedimientos y descripcidn de cargos y funciones en la fabrica

8 . 9 0 1,00
de pinturas?
Grado de conocimiento y habilidades
9 iLa fabrica realiza capacitaciones para fortalecer los conocimientos y habilidades de sus 9 0 100
empleados? '
Valores y actitudes
(1) ¢ Cuales son los valores que definen la operatividad de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.? 7 2 0,78
1 ¢La fabrica de pintura muestra interés por la integridad y los valores en sus actividades 8 1 0.89
1 administrativas, organizacionales y operacionales? ’
Cultura organizacional
; Especifique los tres factores mas importantes de la cultura organizacional de la fabrica. 8 1 0,89
1 ¢Usted estaria dispuesto a recibir informacion que le ayude a mejor la cultura y comportamiento 7 9 0.78
3 organizacional en la fabrica? '

Fuente: Elaboracién propia.

El mismo procedimiento se utilizé en el cuestionario de la encuesta, obteniendo

los items detallados a continuacion:
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Tabla 16. items seleccionados para la encuesta variable dependiente.

Preguntas N 1-
Variable dependiente Si o (VN)NT
Satisfaccion laboral
Usted considera que la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., realiza las actividades necesarias para 7 9 0.78

promover la satisfaccion en su puesto de trabajo.

Se siente satisfecho en su puesto de trabajo. 8 1 0,89

Existen oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y personal en la fabrica de pinturas. 9 0 1,00
Ausentismo
Cumple con el horario y registro de puntualidad en la fabrica. 8 1 0,89
Considera que el ausentismo laboral es un factor negativo para el desarrollo operativo de la fabrica. 7 2 0,78
Rotacion del personal
En la fabrica se mejoran periédicamente los métodos de trabajo. 7 2 0,78
Usted como empleado asegura sus niveles de logro en su puesto de trabajo. 9 0 1,00
La fabrica cuenta con un sistema para el seguimiento y control de las actividades. 8 1 0,89
Coémo calificaria la rotacién del personal de la fabrica de pinturas. 8 1 0,89
Productividad
Usted considera que se han realizado mejoras en el nivel de productividad de la fabrica para alcanzar 8 1 0.89
los resultados esperados en los ultimos cinco afios. '
En su puesto y area de trabajo se ha cumplido en los tiempos establecido las metas de la fabrica. 7 2 0,78
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 17. items seleccionados para la encuesta variable independiente.
Preguntas S N 1-
i o (VNNT)
Variable independiente
Motivacion
Usted como empleado se considera factor clave para el éxito de la fabrica. 7 2 0,78
Se siente feliz por sus logros en su puesto de trabajo. 8 1 0,89
Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias. 8 1 0,89
Trabajo en equipo
Existe la cooperacion entre usted y sus compafieros de trabajo. 7 2 0,78
Siente que existe un buen liderazgo y cooperacién dentro de la fabrica. 8 1 0,89
La directiva brinda apoyo para superar los obstaculos o dificultades que surgen en las 7 9 0.78
diferentes areas de la fabrica. '
Estructura y disefio de la organizacion
El disefio organizacional de la fabrica les permite la integracion y coordinacién entre las 7 9 0.78
diversas areas para mejorar sus funciones. '
Dispone la fabrica de una estructura y disefio establecido de acuerdo a las funciones que se 8 1 0.89

desempefian.

Las normas y politicas ayudan a obtener resultados de calidad en la fabrica. 7 2 0,78

Grado de conocimiento y habilidades

Usted siente que esta suficientemente capacitados para desempefiar sus funciones de acuerdo

a su puesto laboral. 9 0 1,00
Usted cuenta con gl acceso a la informacion necesaria para cumplir sus funciones con éxito en 8 1 0.89
su puesto de trabajo. '
Los programas de capacitacion y desarrollo se enfocan en el personal que lo requiere. 7 2 0,78
Valores y actitudes

Existe una clara definicién de la vision, mision y valores en la fabrica. 7 2 0,78
Existe un trato justo en la fabrica de pinturas. 8 1 0,89
La fabrica les ayuda a desarrollar actitudes adecuadas para el desempefio de sus actividades 9 0 1,00

mediante capacitaciones.

Cultura organizacional

La cultura organizacional de la fabrica de pinturas se ha visto nutrida por las normas, valores y 8 1

o . s . " 0,89
politicas establecidas en los ultimos cinco afios.
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Como calificaria la cultura organizacional. 8 1 0,89

Caracteristicas biograficas

Género: masculino; femenino. 7 2 0,78
Edad: 18-28; 29-39; 40-50; 50-60. 8 1 0,89
Nivel de estudio: Ninguno; primaria; bachiller; técnico; tecnologo; profesional; posgrado. 9 0 1,00
Estado civil: casado; soltero; viudo; divorciado; unién de hecho. 8 1 0,89
Antigliedad en el cargo: Menos de un afio; entre 1y 3 afios; entre 3y 5 afios; mas de 5afios. 7 2 0,78

Fuente: Elaboracién propia.

Luego de la validacién de los instrumentos, los expertos determinaron que para

cumplir con el objeto de estudio es pertinente emplear las siguientes

interrogantes, a continuacion, se presenta una tabla resumen de las preguntas

elegidas por los expertos para la aplicacion de la entrevista y encuesta a los

empleados de la empresa Salior Paint S.A.

Tabla 18. items elegidos por los expertos para la aplicacién de la encuesta.

Variable dependiente

N° - =
Satisfaccion laboral
1 Usted considera que la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., realiza las actividades necesarias para promover
la satisfaccidn en su puesto de trabajo.
9 Desde su puesto de trabajo percibe una adecuada atribucién en la toma de decisiones en las diferentes areas
de la fabrica de pinturas.
3 Usted percibe que existen preferencias entre sus compafieros de trabajo por parte de la directiva de la empresa.
4 Se siente satisfecho en su puesto de trabajo
5  Existen oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y personal en la fabrica de pinturas.
Ausentismo
6  Cumple con el horario y registro de puntualidad en la fabrica
7 Considera que existe ausentismo laboral en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.
8  Considera que el ausentismo laboral es un factor negativo para el desarrollo operativo de la fabrica.
Rotacion del personal
9  Enlafabrica se mejoran periddicamente los métodos de trabajo.
10  Laevaluacion que realiza la unidad de talento humano, ayuda a mejorar las actividades en su puesto de trabajo.
11 Usted como empleado asegura sus niveles de logro en su puesto de trabajo.
12 Lafabrica cuenta con un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
13 La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., le proporcionan periddicamente informacion referente al desempefio
de sus trabajos.
Productividad
14 Usted considera que se han realizado mejoras en el nivel de productividad de la fabrica para alcanzar los
resultados esperados en los ultimos cinco afios.
15  Ensu puesto y area de trabajo se ha cumplido en los tiempos establecido las metas de la fabrica.
16 Cree usted que existe una cadena de mando en la fabrica.
17 Considera que la direccion de la fabrica hace lo posible para mejorar las condiciones del personal
N° Variable independiente
Motivacion
18  Ladirectiva se interesa por el éxito de sus empleados en la fabrica.
19 Usted como empleado se considera factor clave para el éxito de la fabrica.
20 Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en la fabrica de pinturas.
21 Sesiente feliz por sus logros en su puesto de trabajo.
22  Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias.

Trabajo en equipo
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Como empleado siente que la fabrica le ha otorgado autonomia en la toma de decisiones para desarrollar sus

23 actividades.

24  Existe la cooperacion entre usted y sus comparieros de trabajo.

25 Usted piensa que los equipos de trabajo tienen una buena distribucion de funciones, tareas y
responsabilidades.

26  Siente que existe un buen liderazgo y cooperacién dentro de la fabrica.

27  Sesiente capaz de adaptarse a los cambios para lograr los objetivos ante la aparicién de dificultades.

28 La directiva brinda apoyo para superar los obstaculos o dificultades que surgen en las diferentes éreas de la
fabrica.

Estructura y disefio de la organizacion

29 El disefio organizacional de la fabrica les permite la integracidn y coordinacion entre las diversas areas para
mejorar sus funciones.

30 La fabrica de pinturas ha implementado estrategias sélidas destinadas a la mejora de las debilidades
organizacionales.

31  Dispone la fabrica de una estructura y disefio establecido de acuerdo a las funciones que se desempefian.

32  Lafabrica dispone de estandares para la medicion del desempefio laboral.

33  Lasnormas y politicas ayudan a obtener resultados de calidad en la fabrica.

Grado de conocimiento y habilidades

3 Usted siente que esta suficientemente capacitados para desempefiar sus funciones de acuerdo a su puesto
laboral.

35 Considera que la responsabilidad asignada a su puesto de trabajo es clave para alcanzar los objetivos de la
fabrica de pinturas.

36  Cumple con sus actividades y tareas asignadas en funcién con las metas propuestas.

37 Usted cuenta con el acceso a la informacion necesaria para cumplir sus funciones con éxito en su puesto de
trabajo.

38  Recibe la capacitacion necesaria para realizar sus tareas en su puesto de trabajo.

39  Usted aplica la experiencia, capacidades y competencias adquiridas demostradas en resultados.

40  Los programas de capacitacién y desarrollo se enfocan en el personal que lo requiere

Valores y actitudes

41  Existe una clara definicion de la visidn, misién y valores en la fabrica.

42  Lafabrica de pinturas es buena opcion para alcanzar la calidad de vida laboral.

43  Existe un trato justo en la fabrica de pinturas.

44 Considera que la actitud de todos los miembros de la fabrica afecta al clima laboral.

45 La fabrica les ayuda a desarrollar actitudes adecuadas para el desempefio de sus actividades mediante
capacitaciones

Cultura organizacional

46 La cultura organizacional de la fabrica de pinturas se ha visto nutrida por las normas, valores y politicas
establecidas en los Ultimos cinco afios.

47  Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia en la fabrica de pinturas.

48 La cultura organizacional de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., estd establecida de acuerdo a sus

funciones.

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 18 se observan las preguntas elegidas por los expertos, estos items

fueron el resultado de la validacion de los instrumentos analizados por el panel

de expertos, se observan los dos instrumentos en una sola tabla separados por

las variables de estudio, en total se emplearan 48 interrogantes, en la variable

dependiente se destacan 17 interrogantes que comprenden las dimensiones de

satisfaccion laboral, ausentismo, rotacion del personal y productividad, por su
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parte, en la variable independiente se desglosan 31 items concernientes a las
dimensiones de motivacion, trabajo en equipo, estructura y disefio de la
organizacion, grado de conocimiento y habilidades, valores y actitudes, y, cultura
organizacional. Por tal razon, ante estos resultados se aplicaran dichos items al
gerente general y empleados de la empresa Sailor Paint S.A., para cumplir con

el objeto de estudio. (Ver anexo N° 5y 6).

FASE 2. DETERMINACION DE LA SITUACION ACTUAL DE LAS
VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL QUE
INCIDEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA FABRICA DE
PINTURAS SAILOR PAINT S.A.

Esta fase se la llevo a cabo mediante la aplicacion de los instrumentos
previamente validados, a continuacion, se mostraran los datos analizados en
base a las preguntas que se aplicaron a los 38 empleados de la fabrica de
pinturas SAILOR PAINT S.A.

Estos datos corresponden a la categoria de la variable dependiente en lo

referente a la satisfacciéon laboral

Pregunta 1: Usted considera que la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., realiza

las actividades necesarias para promover la satisfaccion en su puesto de trabajo.

HSi ®mNo

Grafica 1. Pregunta 1, Satisfaccion laboral.

Como se puede ver en el grafico 1 el 83% de los empleados dieron como
respuesta a la pregunta si, y el 17% dijeron que no, por lo tanto, esto refleja un
porcentaje alto que la mayoria de los empleados considera que la empresa si
realiza actividades necesarias para promover la satisfaccion en el puesto de

trabajo.
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Pregunta 2: Desde su puesto de trabajo percibe una adecuada atribucién en la

toma de decisiones en las diferentes areas de la fabrica de pinturas.

ESi mNo

Grafica 2. Pregunta 2, Satisfaccion laboral.

De acuerdo al grafico 2 el 83% de los empleados dieron como respuesta si y el
17% dijeron que no, por lo tanto, esto demuestra que los empleados si perciben
una adecuada atribucién en cuanto a la toma de decisiones en las diferentes

areas.

Pregunta 3: Usted percibe que existen preferencias entre sus compaferos de

trabajo por parte de la directiva de la empresa.

ESi mNo

Grafica 3. Pregunta 3, Satisfaccién laboral.

El gréfico 3 muestra que un 44% de empleados que respondieron si y el 56%
respondieron que no, por lo que esta tabulacion demuestra que la mayoria de
empleados no perciben que exista preferencias entre sus comparieros de trabajo

por parte de la directiva de la empresa.
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Pregunta 4: Se siente satisfecho en su puesto de trabajo.

ESi mNo

Grafica 4. Pregunta 4, Satisfaccion laboral.

Segun el grafico 4 el 94% de los empleados dieron como respuesta si, y el 6%
respondieron que no, esto da como resultados que si se sienten satisfecho en

Su puesto de trabajo.

Pregunta 5: Existen oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y

personal en la fabrica de pinturas.

HSi ®No

Grafica 5. Pregunta 5, Satisfaccion laboral.

En el grafico 5 se demuestra que el 67% de los empleados encuestados
respondieron que si, y el 33% respondieron que no, por lo tanto, la mayoria de
los empleados s creen que existen oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional y personal en la fabrica de pinturas.



61

Pregunta 6: Cumple con el horario y registro de puntualidad en la fabrica.

mSi ®mNo

Grafica 6. Pregunta 6, Ausentismo.

Con base al 6 sefala el 94% de los encuestados respondieron que, si y el 6%
respondieron que no, en consecuencia, esto demuestra que si se cumple con el

horario y registro de puntualidad en la fabrica.

Pregunta 7: Considera que existe ausentismo laboral en la fabrica de pinturas
Sailor Paint S.A.

HSi ®No

Grafica 7. Pregunta 7, Ausentismo.

El gréfico 7 explica que el 33% de los empleados encuestados respondieron que,
si y el 67% respondieron que no, asi que, los empleados consideran que no
existe ausentismo laboral en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.
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Pregunta 8: Considera que el ausentismo laboral es un factor negativo para el

desarrollo operativo de la fabrica.

mSi mNo

Gréfica 8. Pregunta 8, Ausentismo.

Segun el grafico 8 el 89% de empleados respondieron que, si y el 11%
respondieron que no, esto da como conclusion que si se Considera que el

ausentismo laboral es un factor negativo para el desarrollo operativo de la

fabrica.

Pregunta 9: En la fabrica se mejoran periédicamente los métodos de trabajo.

mSi mNo

Grafica 9. Pregunta 9, Rotacion del personal.

En la representacion del grafico 9 se refleja que el 83% de empleados
respondieron que, si y el 17% respondieron que no, por lo tanto, se considera

gue en la fabrica si se mejoran periédicamente los métodos de trabajo.
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Pregunta 10: La evaluacién que realiza la unidad de talento humano, ayuda a

mejorar las actividades en su puesto de trabajo.

mSi mNo

Grafica 10. Pregunta 10, Rotacion del personal.

En el grafico 10 se puede notar que el 78% de empleados dieron como respuesta
que, siy el 22% respondieron que no, en base a este resultado se considera que
La evaluacién que realiza la unidad de talento humano, si ayuda a mejorar las

actividades en su puesto de trabajo.

Pregunta 11: Usted como empleado asegura sus niveles de logro en su puesto

de trabajo.

HSi ®No

Grafica 11. Pregunta 11, Rotacion del personal.

Como se puede observar en el gréfico 11 el 94% de los empleados respondieron
gue si, y el 6% respondieron que no, entonces la mayoria de los empleados si

consideran que la empresa asegura sus niveles de logro en su puesto de trabajo.
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Pregunta 12: La fabrica cuenta con un sistema para el seguimiento y control de

las actividades.

ESi mNo

Grafica 12. Pregunta 12, Rotacion del personal.

Se puede apreciar en el gréfico 12 que el 83% de los empleados de la fabrica
respondieron que, siy el 17% respondieron que no, por lo tanto, esto representa
gue La fabrica si cuenta con un sistema para el seguimiento y control de las

actividades.

Pregunta 13: La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., le proporcionan

periodicamente informacién referente al desempefio de sus trabajos.

ESi mNo

Grafica 13. Pregunta 13, Rotacion del personal.

De acuerdo al grafico 13 el 50% de los empleados respondieron que si y el 50%
respondieron que no, esto quiere decir que la mitad de los empleados si
consideran que la fébrica de pinturas Sailor Paint S.A., no le proporcionan
periodicamente informacion referente al desempefio de sus trabajos y la otra

mitad si los considera.
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Pregunta 14: Usted considera que se han realizado mejoras en el nivel de
productividad de la fabrica para alcanzar los resultados esperados en los ultimos

cinco anos.

HSi mNo

Grafica 14. Pregunta 14, Productividad.

El grafico 14 muestra que el 94% de empleados dieron como respuesta que, Si
y el 6% respondieron que no, por lo tanto, los empleados consideran que si se
han realizado mejoras en el nivel de productividad de la fabrica para alcanzar los

resultados esperados en los Ultimos cinco afios.

Pregunta 15: En su puesto y area de trabajo se ha cumplido en los tiempos

establecido las metas de la fabrica.

HSi ®No

Grafica 15. Pregunta 15, Productividad.

Como se puede visualizar en el grafico 15 el 94% de empleados respondieron
gue si y el 6% respondieron que no, es asi que los empleados consideran que
en su puesto y area de trabajo si se ha cumplido en los tiempos establecido las

metas de la fabrica.
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Pregunta 16: Cree usted que existe una cadena de mando en la fabrica.

mSi mNo

Gréfica 16. Pregunta 16, Productividad.

En el gréfico 16 se puede apreciar que el 72% de los empleados respondieron
que si y el 28% respondieron que no, esto da como conclusion que los

empleados creen que si existe una cadena de mando en la fabrica.

Pregunta 17: Considera que la direccion de la fabrica hace lo posible para

mejorar las condiciones del personal.

ESi mNo

Grafica 17. Pregunta 17, Productividad.

Como se puede observar en el grafico 17 el 89% de empleados respondieron
que, siy el 11% respondieron que no, lo que se Considera que la direccién de la

fabrica si hace lo posible para mejorar las condiciones del personal.

A continuacion, se analizaran las variables independientes con la respectiva

secuencia de las preguntas anteriores.
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Pregunta 18: La directiva se interesa por el éxito de sus empleados en la fabrica.

HSi mNo

Grafica 18. Pregunta 18, Motivacién.

En el grafico 18 se observa que el 67% de los empleados respondieron que, siy
el 33% respondieron que no, por lo tanto, la directiva si se interesa por el éxito

de sus empleados en la fabrica.

Pregunta 19: Usted como empleado se considera factor clave para el éxito de

la fabrica.

HSi ®No

Grafica 19. Pregunta 19, Motivacion.

Segun el grafico 19 el 72% de los empleados respondieron que si y el 28%
respondieron que no, es asi que se puede concluir que los empleados si se

consideran factor clave para el éxito de la fabrica.
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Pregunta 20: Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en

la fabrica de pinturas.

ESi mNo

Grafica 20. Pregunta 20, Motivacién.

En el grafico 20 se observa que el 83% respondieron que si y el 17%
respondieron que no, por lo tanto, si se promueve la generacion de ideas

creativas e innovadoras en la fabrica de pinturas.

Pregunta 21: Se siente feliz por sus logros en su puesto de trabajo.

mSi ®mNo

Grafica 21. Pregunta 21, Motivacion.

De acuerdo al gréfico 21 el 83% de empleados si se sienten feliz por sus logros

en su puesto trabajo y el 17% no Se siente feliz por sus logros.
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Pregunta 22: Existe motivacion para un buen desemperio en las labores diarias.

mSi mNo

Grafica 22. Pregunta 22, Motivacion.

El grafico 22 representa que el 89% de los empleados consideran que si Existe
motivacion para un buen desempefio en las labores diarias y el 11% de los

empleados consideran que no existe motivacion.

Pregunta 23: Como empleado siente que la fabrica le ha otorgado autonomia

en la toma de decisiones para desarrollar sus actividades.

HSi ®No

Grafica 23. Pregunta 23, Trabajo en Equipo.

En el grafico 23 se visualiza que el 72% de los empleados respondieron que si
siente que la fabrica le ha otorgado autonomia en la toma de decisiones para

desarrollar sus actividades y el 28% no siente lo mismo.
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Pregunta 24: Existe la cooperacion entre usted y sus comparieros de trabajo.

ESi mNo

Grafica 24. Pregunta 24, Trabajo en Equipo.

De acuerdo al gréfico 24 el 78% de los empleados dicen que si Existe la
cooperacion entre ellos y sus compafieros de trabajo y el 22% no consideran que

exista la cooperacion entre ellos.

Pregunta 25: Usted piensa que los equipos de trabajo tienen una buena

distribucion de funciones, tareas y responsabilidades.

mSi ®mNo

Grafica 25. Pregunta 25, Trabajo en Equipo.

En el gréafico 25 se distingue que un 89% de empleados que respondieron que si
piensa que los equipos de trabajo tienen una buena distribucion de funciones,
tareas y responsabilidades y el 11% no consideran que los equipos de trabajo

tengas una buena distribucion de funciones.
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Pregunta 26: Siente que existe un buen liderazgo y cooperacion dentro de la

fabrica.

mSi mNo

Grafica 26. Pregunta 26, Trabajo en Equipo.

En el grafico 26 se observa que el 72% de los empleados si Siente que existe un
buen liderazgo y cooperacion dentro de la fabrica y el 28% no considera que

exista un buen liderazgo.

Pregunta 27: Se siente capaz de adaptarse a los cambios para lograr los

objetivos ante la aparicion de dificultades.

mSi ®mNo

Grafica 27. Pregunta 27, Trabajo en Equipo.

De acuerdo con el grafico 27 el 78% de los empleados si se siente capaz de
adaptarse a los cambios para lograr los objetivos ante la aparicion de dificultades
y el 22% de los empleados no se consideran capaces a la adaptacion de

cambios.
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Pregunta 28: La directiva brinda apoyo para superar los obstaculos o dificultades

gue surgen en las diferentes areas de la fabrica.

mSi mNo

Grafica 28. Pregunta 28, Trabajo en Equipo.

El en gréfico 28 se visualiza que el 78% de los empleados respondieron que La
directiva si brinda apoyo para superar los obstaculos o dificultades que surgen
en las diferentes areas de la fabrica y el 22% respondieron que la directiva no

brinda apoyo.

Pregunta 29: El disefio organizacional de la fabrica les permite la integracion y

coordinacion entre las diversas areas para mejorar sus funciones.

HSi ®No

Grafica 29. Pregunta 29, Estructura y disefio de la organizacion.

El gréafico 29 se revela que el 83% de los empleados respondieron que el disefio
organizacional de la fabrica si les permite la integracion y coordinacion entre las

diversas areas para mejorar sus funciones y el 17% respondieron que no.
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Pregunta 30: La fabrica de pinturas ha implementado estrategias solidas

destinadas a la mejora de las debilidades organizacionales.

mSi mNo

Grafica 30. Pregunta 30, Estructura y disefio de la organizacion.

El grafico 30 describe que el 56% de los empleados si considera que la fabrica
de pinturas ha implementado estrategias solidas destinadas a la mejora de las
debilidades organizacionales y el 44% respondié que no ha implementado

estrategias.

Pregunta 31: Dispone la fabrica de una estructura y disefio establecido de

acuerdo a las funciones que se desempefan.

HSi ®No

Grafica 31. Pregunta 31, Estructura y disefio de la organizacion.

Segun el grafico 31 el 83% de los empleados si considera que la fabrica si
Dispone de una estructura y disefio establecido de acuerdo a las funciones que
se desempeian y el 17% no considera que disponga de una estructura de

acuerdo a las funciones que desempefa.
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Pregunta 32: La fabrica dispone de estandares para la medicion del desempefio

laboral.

ESi ®No

Grafica 32. Pregunta 32, Estructura y disefio de la organizacion.

Cbomo se puede observar en el gréafico 32 el 83% de los empleados respondieron
gue la fabrica si dispone de estandares para la medicion del desempefio laboral
pero el 17% de los empleados respondieron que no dispone de estandares para

la medicion del desempefio.

Pregunta 33: Las normas y politicas ayudan a obtener resultados de calidad en

la fabrica.

HSi ®mNo

Grafica 33. Pregunta 33, Estructura y disefio de la organizacion.

De acuerdo con el grafico 33 el 94% de los empleados respondieron que Las
normas y politicas si ayudan a obtener resultados de calidad en la fabrica, pero
el 6% respondio que las normas y politicas no ayudan a obtener resultados de

calidad.
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Pregunta 34: Usted siente que estd suficientemente capacitados para

desempeniar sus funciones de acuerdo a su puesto laboral.

mSi ®mNo

Grafica 34. Pregunta 34, Grado de conocimiento y habilidades.

El grafico 34 revela que el 100% de los empleados encuestados dicen que si
siente que esta suficientemente capacitados para desempefiar sus funciones de

acuerdo a su puesto laboral.

Pregunta 35: Considera que la responsabilidad asignada a su puesto de trabajo

es clave para alcanzar los objetivos de la fabrica de pinturas.

mSi mNo

Grafica 35. Pregunta 35, Grado de conocimiento y habilidades.

En el grafico 35 se puntualiza que el 89% de los empleados respondieron que,
si consideran que la responsabilidad asignada a su puesto de trabajo es clave
para alcanzar los objetivos de la fabrica de pinturas, pero el 11% no considera

gue la responsabilidad asignada sea la clave para alcanzar los objetivos.
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Pregunta 36: Cumple con sus actividades y tareas asignadas en funcion con las

metas propuestas.

HSi mNo

Grafica 36. Pregunta 36, Grado de conocimiento y habilidades.

Con base al grafico 36 se aprecia que el 78% de los empleados respondieron
gue si cumple con sus actividades y tareas asignadas en funcion con las metas
propuestas y el 22% respondieron que no cumple con sus actividades y tareas

asignadas.

Pregunta 37: Usted cuenta con el acceso a la informacion necesaria para

cumplir sus funciones con éxito en su puesto de trabajo.

mSi mNo

Grafica 37. Pregunta 37, Grado de conocimiento y habilidades.

En el gréfico 37 se destaca que el 94% de los empleados encuestados
respondieron que, si cuenta con el acceso a la informacién necesaria para
cumplir sus funciones con éxito en su puesto de trabajo, sin embargo, el 6% de
los empleados respondieron que no cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir sus funciones.
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Pregunta 38: Recibe la capacitacidbn necesaria para realizar sus tareas en su

puesto de trabajo.

HSi mNo

Gréfica 38. Pregunta 38, Grado de conocimiento y habilidades.

En el gréfico 38 se observa que el 83% de los empleados encuestados
respondieron que, si Reciben la capacitacion necesaria para realizar sus tareas
en su puesto de trabajo, pero el 17% respondieron que no reciben la capacitacion

necesaria.

Pregunta 39: Usted aplica la experiencia, capacidades y competencias

adquiridas demostradas en resultados.

HSi mNo

Gréfica 39. Pregunta 39, Grado de conocimiento y habilidades.

Cdédmo se puede notar en el gréfico 39 el 89% de los empleados encuestados
dijeron que, si aplican la experiencia, capacidades y competencias adquiridas
demostradas en resultados, y el 11% respondieron que no aplican las

experiencias adquiridas.
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Pregunta 40: Los programas de capacitacion y desarrollo se enfocan en el

personal que lo requiere.

ESi mNo

Grafica 40. Pregunta 40, Grado de conocimiento y habilidades.

En el grafico 40 se revela que el 83% de los empleados respondieron que los
programas de capacitacién y desarrollo si se enfocan en el personal que lo

requiere, pero el 17% respondieron que no.

Pregunta 41: Existe una clara definicion de la vision, mision y valores en la

fabrica.

HSi mNo

Grafica 41. Pregunta 41, Valores y actitudes.

De acuerdo con el grafico 41 el 72% de los empleados respondieron que, si
existe una clara definicion de la vision, mision y valores en la fabrica, sin

embargo, el 28% respondié que no existe una clara definicion de la visién, misién

y valores.
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Pregunta 42: La fabrica de pinturas es buena opcion para alcanzar la calidad de

vida laboral.

mSi ®mNo

Grafica 42. Pregunta 42, Valores y actitudes.

Segun el grafico 42 el 72% de los empleados respondieron que la fabrica de
pinturas si es buena opcion para alcanzar la calidad de vida laboral, sin embargo,
el 28% de los empleados respondieron que la fabrica no es buena opcién para

alcanzar la calidad laboral.

Pregunta 43: Existe un trato justo en la fabrica de pinturas.
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Grafica 43. Pregunta 43, Valores y actitudes.

En el grafico 43 se visualiza que el 67% de los empleados encuestados
respondieron que, si existe un trato justo en la fabrica de pinturas, pero el 33%

respondieron que no existe un trato justo.
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Pregunta 44: Considera que la actitud de todos los miembros de la fabrica afecta

al clima laboral.

HSi mNo

Grafica 44. Pregunta 44, Valores y actitudes.

Segun el grafico 44 el 83% de los empleados si consideran que la actitud de
todos los miembros de la fabrica afecta al clima laboral, pero el 17% respondié

gue no consideran que la actitud afecta el clima laboral en la fabrica.

Pregunta 45: La fabrica les ayuda a desarrollar actitudes adecuadas para el

desemperio de sus actividades mediante capacitaciones.
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Grafica 45. Pregunta 45, Valores y actitudes.

Cdmo se puede observar en el grafico 45 el 67% de los empleados consideran
gue la fabrica si les ayuda a desarrollar actitudes adecuadas para el desempefio

de sus actividades mediante capacitaciones, y el 33% no lo considera.
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Pregunta 46: La cultura organizacional de la fabrica de pinturas se ha visto

nutrida por las normas, valores y politicas establecidas en los ultimos cinco afios.

mSi ®mNo

Grafica 46. Pregunta 46, Cultura organizacional.

El grafico 46 muestra que el 83% de los empleados respondieron que la cultura
organizacional de la fabrica de pinturas si se ha visto nutrida por las normas,
valores y politicas establecidas en los ultimos cinco afos, sin embargo, el 17%

respondié que no.

Pregunta 47: Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia en la

fabrica de pinturas.

HSi mNo

Grafica 47. Pregunta 47, Cultura organizacional.

En el gréfico 47 se destaca que el 94% de los empleados respondieron que, si
Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia en la fabrica de

pinturas, pero el 6% respondieron que no.
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Pregunta 48: La cultura organizacional de la fbrica de pinturas Sailor Paint S.A.,

estd establecida de acuerdo a sus funciones.

ESi mNo

Grafica 48. Pregunta 48, Cultura organizacional.

Segun en el grafico 48 el 89% de los empleados encuestados respondieron que
la cultura organizacional de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., si esta
establecida de acuerdo a sus funciones, en cambio el 11% respondieron que no

estan la cultura organizacional establecida de acuerdo a sus funciones.

A continuacién, se mostrara el analisis general de las variables dependiente y la

variable dependiente.

89% 86% 89% 90%
e 77%
74% M 72% 73% 74% 6

Satisfaccion laboral
Ausentismo
Productividad
Motivacion
Trabajo en equipo
Valores y actitudes

Rotacién del personal
Estructura y disefio de la
organizacion
Grado de conocimiento y
habilidades

Cultura organizacional

Variable Dependiente Variable Independiente

Grafica 49. Analisis General de las Variables.
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Como base al grafico 49 se revela la representacién general de las variables
evaluadas, la cual demuestra que, dentro de la variable dependiente, la
satisfaccion laboral tiene el 74%, Ausentismo el 72%, La Rotacion del personal
81%, la Productividad 89%, mientras que en la variable independiente la
Motivaciéon el 73% el Trabajo en equipo el 86%, la Estructura y disefio de la
organizacion 74%, el Grado de conocimiento y habilidades 89%, los Valores y
actitudes 77% y la Cultura organizacional 90%. Estos porcentajes son en base a
las respuestas de las diferentes preguntas que se le hicieron los empleados de
la Fabrica de Pinturas Sailor Paint S.A., estas variables ponen en términos
numeéricos el rendimiento de los trabajadores de la empresa, el objetivo de estas
variables es analizar como ha sido el desempefio laboral con el fin de tomar las
acciones necesarias para perfeccionar la calidad de la empresa en base a estos
resultados.

FASE 3. ELABORAR UN PLAN DE ACCION PARA LA MEJORA
DEL DESEMPENO DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR
PAINT S.A.

Dentro de esta fase se realizo el disefio del diagrama de Ishikawa en relacion a

los resultados detectados y la realizacion de la matriz 5SW+1H.

En base a los resultados se escogieron dos variables con menor porcentaje; la
variable de ausentismos que representa el 72% y la variable de motivacion que
representa el 73%. A continuacion, se personifica el diagrama de Ishikawa en

base a los resultados:

En la figura 3 detalla las causas del ausentismo laboral, este es uno de los
grandes problemas a los que se enfrentan las empresas ya que causa un gran
impacto econdmico, esto ocurre cuando el empleado se ausenta en sus
actividades laborales y no cumple con sus responsabilidades, la fabrica de
pinturas Sailor Paint S.A, representa esta causa:

e Persona: Dificultad para cumplir con el horario elegido, problemas personales

o fallecimiento de un familiar que ameriten la ausencia laboral.
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e Empresa: Falta de integracion laboral, accidentes laborales e incumplimiento
de tiempo de vacaciones.

e Salud: Cita médica o permiso médico.

Mientras que, en la figura 4 detalla las causas de una baja motivacion laboral,
esto se ve regularmente en la mayoria de las empresas, cuando un empleado
empieza a desmotivarse o pierde el entusiasmo, esto conlleva a que su trabajo
se vea reducido o de menor calidad. En la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A,
se esta observando esta problematica por diferentes motivos que se puntualizan

a continuacion:

e Reconocimiento: Falta de bonificacion por un buen desempefio, impagos de
horas extras, salario insuficiente.

e Empresa: Falta de comunicacién, poca habilidad de solucion de conflicto,
toma de lamas decisiones.

e Persona: Falta de interés y clima laboral téxico.

e Presién laboral: Sobrecarga laboral, planes elevados de venta, multiplicidad

de funciones.



== Dificultad en el horario elegido.
=) Falta de integracion laboral.

== Problemas personales. =  Accidentes laborales.

== Fallecimiento de algin familiar. Incumplimiento de tiempo de
vacaciones.

=) Permiso médico.

== Cita médica.

Salud

Figura 3. Diagrama de Ishikawa: Ausentismo Laboral.

AUSENTISMO
LABORAL EN LA
EMPRESA SAILOR
PAINT S. A.
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Empresa Reconocimiento

= Falta de comunicacion =) Falta de bonificacion por el buen desempefio

== Poca habilidad en la solucién de conflictos wmmy [MpagoS de horas extras

= Falta de promocidn de puestos de trabajo
mmp Salario insuficiente
=) Toma de malas decisiones BAJA MOTIVACION
LABORAL EN LA

EMPRESA SAILOR

= Sobrecarga laboral. PAINT S. A.
=) Falta de interés.

= Planes elevados de venta
== Clima laboral toxico.

== Multiplicidad de funciones

Persona Presiéon Laboral

Figura 4. Diagrama de Ishikawa: Motivacion Laboral.



A continuacion, se presenta la matriz 5W+1H:

Tabla 19. Matriz Sw+1h
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PLAN DE MEJORA

Empresa

Fabrica de pinturas Sailor Paint S. A.

Meta

Disefiar estrategias que fortalezcan a la empresa

Accion a mediano plazo

Durante uno a dos afios

Periodo de desarrollo

2022-2023

N

Problema

5W+1H

Acciones
(What)

,Como?
(How)

¢Por qué?
(why)

¢, Quién?
(who)

;Cuando?
(When)

¢;Donde?
(Where)

Ausentismo
Laboral

Empresa

La empresa debe impulsar Ilas
relaciones laborales para que el
equipo de trabajo comparta con los
demas miembros de diversas areas.

-Realizando talleres de
integracién que mejoren las
relaciones laborales vy
compafierismo.
-Fomentando el trabajo en
equipo y el liderazgo en la
organizacion.
-Promoviendo habilidades
que orienten a los
trabajadores a relacionarse
con los demés y lograr la
efectividad de las
actividades.

De esta
manera  se
fomentara el
trabajo en
equipo y se
generara

confianza

entre los
participantes.

La empresa debe dar a conocer
claramente sus normas y reglas de
seguridad del empleado.

-Capacitando a todos los
empleados con las reglas
gue tiene la empresa.
-ldentificar el control de los
riegos que se presentan
durante el desarrollo de los
procesos.

-Dar a conocer los riesgos
que pueden existir en la
empresa y la manera de
evitarlos.

Esto procura
que la
empresa no
tenga retraso
de ningan
tipo en sus
actividades
diarias.

Gerenciay
Talento
Humano

Aplicacion
inmediata

Aplicacion
Inmediata

Fabrica de
pinturas
Sailor Paint
S. A
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PLAN DE MEJORA

Empresa Fabrica de pinturas Sailor Paint S. A. Meta Disefiar estrategias que fortalezcan a la empresa
Accién a mediano plazo Durante uno a dos afios Periodo de desarrollo 2022-2023
-Capacitaciones en el area | EI empleado
de trabajo se sentira
La empresa debe planificar un plan de | -Bonificaciones por un buen | comodo en .
e ~ . Gerencia y L
motivacion para que los empleados | desempefio un ambiente Aplicacion
Persona . g . talento . :
puedan cumplir con sus actividades | -Celebrar fechas | de trabajo h inmediata
. . umano
de forma entusiasta importantes donde le
-Certificaciones permitan
-Premio al mejor empleado | crecer

Baja
motivacion
laboral

La empresa debe administrar vy
organizar su cronograma de
actividades, para que las tareas a

-Establecer un plan de

El empleado
se sentira
entusiasta

Presion laboral | desempefar se ejecuten de forma ventas pensado en sus or  ventas Jefe del area Aplicacion
b €l empleados como en la b ; de ventas inmediata
ordenada y a tiempo, y que no establecidas
) . - empresa.
interrumpan la inestabilidad laboral de acorde a su
los empleados. capacidad.
Influye a los
empleados a
-Entregar Galardones de P
~ desarrollar o
Reconocimiento Implementar plan de incentivos desempefio  por  metas sus Talento Aplicacion
P P cumplidas - Humano inmediata
. : actividades
-Premios al mejor empleado
con
eficiencia.

Fabrica de
pinturas Sailor
Paint S. A

Fuente: Elaboracién propia.




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Una vez finalizada la evaluacibn de las variables del comportamiento
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en la fabrica SAILOR
PAINT S.A., los autores concluyeron la investigacion en base a los resultados

obtenidos:

e Las variables del comportamiento organizacional se identificaron con la
ayuda de fichas de observacion para identificar los procesos clave que
realiza la fabrica, y se establecié una lista de variables especificas del

comportamiento en base a la revision bibliogréfica.

e Para determinar la situacion actual de las variables del comportamiento
organizacional se utilizaron técnicas como la entrevista y encuesta, para
la evaluacion se utilizo el método de experto, todo esto se evalué tomando
como base las variables seleccionadas por el grupo de expertos
previamente definidos; dentro de las variables dependientes, la
satisfaccion laboral tiene el 74%, ausentismo el 72%, la rotacion del
personal 81%, la productividad 89%, mientras que en la variable
independiente la motivacion el 73%,el trabajo en equipo el 86%, la
estructura y disefio de la organizacion 74%, el grado de conocimiento y
habilidades 89%, los valores y actitudes 77% y la cultura organizacional
90%.

e Con los resultados obtenidos se logré elaborar un plan de acciones,
mismo esta encaminado al mejoramiento continuo del comportamiento
organizacional en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., basado en las

dos variables: ausentismo y falta de motivacion.
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RECOMENDACIONES

Finalizada la evaluacion de las variables del comportamiento organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral en la fabrica SAILOR PAINT S.A., los autores

recomiendan lo siguiente:

e La fabrica debe conocer las variables del comportamiento organizacional
presentes que inciden en el desempeiio laboral, para asi poder obtener

resultados mucho mas precisos al momento de evaluar.

e La empresa debe contar con un periodo de evaluacién de las variables
del comportamiento organizacional para estar al tanto de lo que pasa

dentro de la organizacion

e La empresa debe aplicar estas acciones con la vital importancia para
mejorar su funcionamiento interno y con ello incrementar el nivel de

competitividad empresarial.
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ANEXO N°

100

A-0 1. CUESTIONARIO PARA LA ENTREVISTA

DIRIGIDA AL GERENTE DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR
PAINT S.A

Variable dependiente

Variable independiente

Satisfaccion laboral

Caracteristicas biogréficas

Defina como es el comportamiento organizacional
de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A,
especificando dos aspectos positivos y dos
negativos.

Indique tres caracteristicas sociales, politicas,
técnicas y econémicas de la fabrica.
i Cuantos empleados laboran en la fabrica de

2. ;Desde su perspectiva, considera que la fabrica es inturas?
un buen sitio para trabajar, en comparacion con 3 F')C Al lI dad dio de los trabaiad d
otras existentes en el mercado competitivo? - o .es?a edad promedio de los rabajadores de
3. ¢la fabrica de pinturas ofrece oportunidad de 4 I? fat,)nca. I -~ . .
o . ¢Cuéntos afios tiene la fabrica de pinturas Sailor
crecimiento a los empleados? Paint S.A?
4. ;Los empleados cuentan con todos los recursos S " . .
. e . ! 5. Mencione cinco debilidades de pinturas Sailor
materiales, técnicos y tecnoldgicos necesarios Paint S A
para sus funciones? L -~
A X . 6. Indique cinco fortalezas de la fabrica.
5. ¢Qué ventajas laborales ofrece la fabrica en
comparacion con otras empresas similares?
Ausentismo Motivacion
6. ¢ Existe algun tipo de sistema para controlar la hora
de llegada y salida de los empleados de la fabrica?
7. ¢Desde su experiencia, usted considera que el
ausentismo es un problema grave para la
empresa’? 7. ¢ Desde su perspectiva, cree que sus empleados
8. ¢Ensucargo cuales han sido los ausentismos mas se sienten motivados para trabajar en la fabrica?
frecuentes, indique 3 ejemplos? 8. ;Considera que la fabrica otorga motivacion para
9. ;Lafabrica cuenta con algun formato para medir el un ambiente laboral adecuado a sus empleados?
ausentismo laboral?
10. ;La empresa posee algun tipo de mecanismos
para recuperar el tiempo de retrasos, o0 permisos
de los empleados?
Rotacion del personal Trabajo en equipo
9. ¢ Desde su experiencia, como es la comunicacion
11. ;Como considera el desempefio laboral del area o entre los empleados y la directiva en la fabrica de
departamento de Talento humano de la fabrica? pinturas?
12. ;La fabrica de pinturas cuenta con normas y 10. ;La fabrica fomenta e impulsa el trabajo en
procedimientos para los procesos de contratacion, equipo?
induccion y adiestramiento de los nuevos 11. ;Si existen problemas en la fabrica, se buscan
empleados? soluciones consensuadas entre los directivos y
13. ¢La fabrica realiza evaluaciones periodicas de empleados?
desempefio a los empleados? 12. ¢En las funciones de los empleados y directivos
14. ;Los puestos de trabajo en la fabrica, son acorde existen tareas compartidas que fomenten el trabajo
al nivel profesional, funcional y competencias de en equipo?
los empleados? 13. ¢Los empleados conocen la mision y vision de la

fabrica?
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B-0 1. CUESTIONARIO PARA LA ENTREVISTA

DIRIGIDA AL GERENTE DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR
PAINT S.A

Variable dependiente

Variable independiente

Productividad

Estructura y disefio de la organizacion

15.

16.

17.
18.

;La directiva de la fabrica como mide la
productividad del talento humano, para verificar si
este cumple correctamente sus funciones?

¢La fébrica de pinturas Sailor Paint S.A., tiene
definida su cadena de mando?

Sefiale cinco oportunidades de la empresa.
Indique cinco amenazas de la empresa.

14.

15.

16.

17.

18.

iLa fabrica posee un organigrama funcional
establecido y acatados por todo el talento
humano?

iLa fabrica de pinturas cuenta con politicas
definidas y establecidas?

¢ Existen politicas, manuales de procedimientos y
descripcion de cargos y funciones en la fabrica de
pinturas?

iLa fabrica, posee planes estratégicos para los
préximos cinco afos?

¢ Cree usted que la estructura organizacional es
adecuada para el tamafio de la fabrica, sus
funciones operacionales y ubicacién?

Grado de conocimiento y habilidades

19.

20.

¢La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., tiene
definido un plan destinado a la modernizacion del
sistema de informacion para los préximos cinco
afios?

¢ Usted considera que los empleados de la fabrica
reciben la informacién necesaria para el
desempefio de sus funciones?

Valores y actitudes

21.

22.

23.

¢Cudles son los valores que definen la
operatividad de la fabrica de pinturas Sailor Paint
SA?

¢Desde sus funciones como gerente, defina el
comportamiento el desempefio laboral de los
empleados de la fabrica?

iLa fabrica de pintura muestra interés por la
integridad y los valores en sus actividades
administrativas, organizacionales y operacionales?

Cultura organizacional

24.

25.

26.

¢ Como es la cultura organizacional de la fabrica de
pinturas?

Especifique los tres factores méas importantes de la
cultura organizacional de la fabrica.

¢ Usted estaria dispuesto a recibir informacion que
le ayude a mejor la cultura y comportamiento
organizacional en la fabrica?
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ANEXO N° A-0 2. CUESTIONARIO PARA LA ENCUESTA
DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA FABRICA DE PINTURAS
SAILOR PAINT S.A

Preguntas

Variable dependiente

Satisfaccion laboral

Usted considera que la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., realiza las actividades necesarias para promover la
satisfaccion en su puesto de trabajo.

Desde su puesto de trabajo percibe una adecuada atribucion en la toma de decisiones en las diferentes areas de
la fabrica de pinturas.

Usted percibe que existen preferencias entre sus compafieros de trabajo por parte de la directiva de la empresa.
Se siente satisfecho en su puesto de trabajo.

Existen oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y personal en la fabrica de pinturas.

Ausentismo

Cumple con el horario y registro de puntualidad en la fabrica.
Considera que existe ausentismo laboral en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.
Considera que el ausentismo laboral es un factor negativo para el desarrollo operativo de la fabrica.

Rotacion del personal

En la fabrica se mejoran peridédicamente los métodos de trabajo.
La evaluacidn que realiza la unidad de talento humano, ayuda a mejorar las actividades en su puesto de trabajo.
Usted como empleado asegura sus niveles de logro en su puesto de trabajo.
La fabrica cuenta con un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., le proporcionan periédicamente informacion referente al desempefio de
sus trabajos.
Coémo calificaria la rotacién del personal de la fabrica de pinturas.
Productividad
Usted considera que se han realizado mejoras en el nivel de productividad de la fabrica para alcanzar los resultados
esperados en los ultimos cinco afios.
En su puesto y &rea de trabajo se ha cumplido en los tiempos establecido las metas de la fabrica.
Cree usted que existe una cadena de mando en la fabrica-
Considera que la direccién de la fabrica hace lo posible para mejorar las condiciones del personal.
Variable independiente

Motivacion

La directiva se interesa por el éxito de sus empleados en la fabrica.

Usted como empleado se considera factor clave para el éxito de la fabrica.

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en la fabrica de pinturas.
Se siente feliz por sus logros en su puesto de trabajo.

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias.

Trabajo en equipo

Como empleado siente que la fabrica le ha otorgado autonomia en la toma de decisiones para desarrollar sus
actividades.

Existe la cooperacion entre usted y sus comparieros de trabajo.

Usted piensa que los equipos de trabajo tienen una buena distribucion de funciones, tareas y responsabilidades.
Siente que existe un buen liderazgo y cooperacion dentro de la fabrica.

Se siente capaz de adaptarse a los cambios para lograr los objetivos ante la aparicidn de dificultades.

La directiva brinda apoyo para superar los obstaculos o dificultades que surgen en las diferentes areas de la fabrica.
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ANEXO N° B-0 2. CUESTIONARIO PARA LA ENCUESTA
DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA FABRICA DE PINTURAS
SAILOR PAINT S.A

Variable independiente

Estructura y disefio de la organizacion

El disefio organizacional de la fabrica les permite la integracién y coordinacion entre las diversas areas para mejorar
sus funciones.

La fabrica de pinturas ha implementado estrategias sélidas destinadas a la mejora de las debilidades
organizacionales.

Dispone la fabrica de una estructura y disefio establecido de acuerdo a las funciones que se desempefian.

La fabrica dispone de estandares para la medicién del desempefio laboral.

Las normas y politicas ayudan a obtener resultados de calidad en la fabrica.

Grado de conocimiento y habilidades

Usted siente que esta suficientemente capacitados para desempefiar sus funciones de acuerdo a su puesto laboral.
Considera que la responsabilidad asignada a su puesto de trabajo es clave para alcanzar los objetivos de la fabrica
de pinturas.

Cumple con sus actividades y tareas asignadas en funcion con las metas propuestas.

Usted cuenta con el acceso a la informacidn necesaria para cumplir sus funciones con éxito en su puesto de trabajo.
Recibe la capacitacion necesaria para realizar sus tareas en su puesto de trabajo.

Usted aplica la experiencia, capacidades y competencias adquiridas demostradas en resultados.

Los programas de capacitacion y desarrollo se enfocan en el personal que lo requiere.

Valores y actitudes

Existe una clara definicién de la vision, mision y valores en la fabrica.

La fabrica de pinturas es buena opcion para alcanzar la calidad de vida laboral.

Existe un trato justo en la fabrica de pinturas.

Considera que la actitud de todos los miembros de la fabrica afecta al clima laboral.

La fabrica les ayuda a desarrollar actitudes adecuadas para el desempefio de sus actividades mediante
capacitaciones.

Cultura organizacional

La cultura organizacional de la fabrica de pinturas se ha visto nutrida por las normas, valores y politicas establecidas
en los ultimos cinco afios.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia en la fabrica de pinturas.

La cultura organizacional de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., esta establecida de acuerdo a sus funciones.
Como calificaria la cultura organizacional.

Caracteristicas biograficas

Género: masculino; femenino.

Edad: 18-28; 29-39; 40-50; 50-60.

Nivel de estudio: Ninguno; primaria; bachiller; técnico; tecnologo; profesional; posgrado.
Estado civil: casado; soltero; viudo; divorciado; union de hecho.

Tipo de contrato: laboral término fijo; indefinido; prestacién de servicios.

Antigliedad en el cargo: Menos de un afio; entre 1y 3 afios; entre 3 y 5 afios; mas de 5 afios.
Antigiiedad en la fabrica: Menos de un afio; entre 1y 3 afios; entre 3 y 5 afios; mas de 5 afios.
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ANEXO N° A-0 3. VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA
ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE LA FABRICA DE
PINTURAS SAILOR PAINT S.A

N Variable dependiente S N 1-
0 e : (VNV
Satisfaccion laboral o T)
Defina como es el comportamiento organizacional de la fabrica de pinturas Sailor Paint
1 o " . 4 5 044
S.A., especificando dos aspectos positivos y dos negativos.
2 ¢Desde su perspectiva, considera que la fabrica es un buen sitio para trabajar, en 8 1 0.89
comparacion con otras existentes en el mercado competitivo? ’
3 ¢Lafabrica de pinturas ofrece oportunidad de crecimiento a los empleados? 7 2 078
4 ;Los empleados cuentan con todos los recursos materiales, técnicos y tecnoldgicos 3 6 033
necesarios para sus funciones? '
5 ¢ Qué ventajas laborales ofrece la fabrica en comparacién con ofras empresas similares? 7 2 0,78
Ausentismo
¢ Existe algun tipo de sistema para controlar la hora de llegada y salida de los empleados
6 o 8 1 089
de la fabrica?
7 ¢ Desde su experiencia, usted considera que el ausentismo es un problema grave para la 9 0 100
empresa? '
8 ¢En su cargo cuales han sido los ausentismos mas frecuentes, indique 3 ejemplos? 7 0,78
9 ¢Lafabrica cuenta con algiin formato para medir el ausentismo laboral? 4 0,44
1 ¢La empresa posee algun tipo de mecanismos para recuperar el tiempo de retrasos, o 8 1 089
0 permisos de los empleados? '
Rotacion del personal
1 ¢Como considera el desempefio laboral del area o departamento de Talento humano de
. 4 5 044
1 lafabrica?
1 ¢La fabrica de pinturas cuenta con normas y procedimientos para los procesos de
o y . . 8 1 089
2 contratacion, induccién y adiestramiento de los nuevos empleados?
; ¢ La fabrica realiza evaluaciones periddicas de desempefio a los empleados? 9 0 1,00
1 ¢Los puestos de trabajo en la fabrica, son acorde al nivel profesional, funcional y
, 8 1 089
4  competencias de los empleados?
Productividad
1 ¢Ladirectiva de la fabrica como mide la productividad del talento humano, para verificar si 4 5 044
5 este cumple correctamente sus funciones? ’
; ¢ La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., tiene definida su cadena de mando? 8 1 089
; Senale cinco oportunidades de la empresa. 7 2 078
; Indique cinco amenazas de la empresa. 8 1 089
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ANEXO N° B-0 3. VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA
ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE LA FABRICA DE
PINTURAS SAILOR PAINT S.A

Variable independiente . 1-
N° — — Si No
Caracteristicas biograficas (VNNT)

Indique tres caracteristicas sociales, politicas, técnicas y econdmicas de la

1 o 8 1 0,89
fabrica.

2 ;Cuantos empleados laboran en la fabrica de pinturas? 3 6 0,33

3 ¢Cudles laedad promedio de los trabajadores de la fabrica? 4 5 0,44

4 ;Cuantos afios tiene la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.? 8 1 0,89

5 Mencione cinco debilidades de pinturas Sailor Paint S.A. 7 2 0,78

6 Indique cinco fortalezas de la fabrica. 9 0 1,00

Motivacion

¢;Desde su perspectiva, cree que sus empleados se sienten motivados para

7 . o 3 6 0,33
trabajar en la fabrica?

8 ;Considera que la fabrica otorga motivacién para un ambiente laboral 8 1 0.89
adecuado a sus empleados? '

Trabajo en equipo

9 ¢ Desde su experiencia, como es la comunicacion entre los empleados y la 4 5 0.44
directiva en la fabrica de pinturas? :

10  ;Lafabrica fomenta e impulsa el trabajo en equipo? 7 2 0,78

¢ Si existen problemas en la fabrica, se buscan soluciones consensuadas
11 L 4 5 0,44
entre los directivos y empleados?

¢ En las funciones de los empleados y directivos existen tareas compartidas

12 . . 3 6 0,33
que fomenten el trabajo en equipo?

13 ¢Los empleados conocen la mision y visién de la fabrica? 2 7 0,22

Estructura y disefio de la organizacion

¢La fabrica posee un organigrama funcional establecido y acatados por

14 8 1 0,89
todo el talento humano?

15  ;Lafabrica de pinturas cuenta con politicas definidas y establecidas? 4 5 0,44
¢ Existen politicas, manuales de procedimientos y descripcion de cargos y

16 . o . 9 0 1,00
funciones en la fabrica de pinturas?

17 ;Lafabrica, posee planes estratégicos para los préximos cinco afios? 3 6 0,33
¢ Cree usted que la estructura organizacional es adecuada para el tamafio

18 o . . S 5 4 0,56
de la fabrica, sus funciones operacionales y ubicaciéon?

Grado de conocimiento y habilidades

¢La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., tiene definido un plan destinado a

19 N . . iy - . N 3 6 0,33
la modernizacién del sistema de informacion para los préximos cinco afios?
iLa fabrica realiza capacitaciones para fortalecer los conocimientos y

20 " 9 0 1,00
habilidades de sus empleados?

21 ¢ Usted considera que los empleados de la fabrica reciben la informacién 4 5 0.44

necesaria para el desempefio de sus funciones?
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ANEXO N°C-0 1. VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA
ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE LA FABRICA DE

PINTURAS SAILOR PAINT S.A

N Variable independiente si No 1-
0 (VNNT
Valores y actitudes

2 ;Cuales son los valores que definen la operatividad de la fabrica de pinturas 7 9 0.78

2 Sailor Paint S.A.? '

2 ;Desde sus funciones como gerente, defina el comportamiento el 5 4 0.56

3 desemperio laboral de los empleados de la fabrica? '

2 ;Lafabrica de pintura muestra interés por la integridad y los valores en sus 8 1 0.89

4 actividades administrativas, organizacionales y operacionales? '
Cultura organizacional

g ¢,Como es la cultura organizacional de la fabrica de pinturas? 5 4 0,56

2 Especifique los tres factores mas importantes de la cultura organizacional 8 1 0.89

6  delafabrica. '

2 iUsted estaria dispuesto a recibir informacion que le ayude a mejor la 7 9 0.78

7 cultura'y comportamiento organizacional en la fabrica? '

ANEXO N° A-0 4. VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA FABRICA DE

PINTURAS SAILOR PAINT S.A

Preguntas N T
. . Si (VN
Variable dependiente Y T)
Satisfaccion laboral
Usted considera que la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., realiza las actividades necesarias 7 9 0.78
para promover la satisfaccion en su puesto de trabajo. ’
Desde su puesto de trabajo percibe una adecuada atribucién en la toma de decisiones en las
. . o . 5 4 056
diferentes areas de la fabrica de pinturas.
Usted percibe que existen preferencias entre sus comparieros de trabajo por parte de la 3 6 0.33
directiva de la empresa. '
Se siente satisfecho en su puesto de trabajo. 8 1 0,89
Existen oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y personal en la fabrica de 9 0 100
pinturas. ’
Ausentismo
Cumple con el horario y registro de puntualidad en la fabrica. 1 0,89
Considera que existe ausentismo laboral en la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A. 5 0,44
Considera que el ausentismo laboral es un factor negativo para el desarrollo operativo de la 7 9 0.78
fabrica. )
Rotacion del personal
En la fabrica se mejoran periédicamente los métodos de trabajo. 7 2 078
La evaluacién que realiza la unidad de talento humano, ayuda a mejorar las actividades en su 5 4 0.56
puesto de trabajo. ’
Usted como empleado asegura sus niveles de logro en su puesto de trabajo. 9 0 1,00
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La fabrica cuenta con un sistema para el seguimiento y control de las actividades. 8 1 0,89
La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., le proporcionan periédicamente informacién referente 3 6 0.33
al desempefio de su trabajo. '
Coémo calificaria la rotacién del personal de la fbrica de pinturas. 8 1 0,89
Productividad

Usted considera que se han realizado mejoras en el nivel de productividad de la fabrica para 8 1 0.89
alcanzar los resultados esperados en los Ultimos cinco afios. '
En su puesto y area de trabajo se ha cumplido en los tiempos establecido las metas de la 7 92 078

fabrica.
Cree usted que existe una cadena de mando en la fabrica. 5 4 056
Considera que la direccién de la fabrica hace lo posible para mejorar las condiciones del

personal. 6 3 067
Variable independiente

Motivacion

La directiva se interesa por el éxito de sus empleados en la fabrica. 3 6 0,33
Usted como empleado se considera factor clave para el éxito de la fabrica. 7 2 078
Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras en la fabrica de pinturas. 6 3 067
Se siente feliz por sus logros en su puesto de trabajo. 8 1 0,89
Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias. 8 1 0,89

ANEXO N° B-0 4. VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA FABRICA DE
PINTURAS SAILOR PAINT S.A

S N 1-
Preguntas i o (VNNT)

Trabajo en equipo
Como empleado siente que la fabrica le ha otorgado autonomia en la toma de decisiones 5 4 0.56
para desarrollar sus actividades. '
Existe la cooperacion entre usted y sus compafieros de trabajo. 7 2 0,78
Usted piensa que los equipos de trabajo tienen una buena distribucion de funciones, tareas 3 6 0.33
y responsabilidades. '
Siente que existe un buen liderazgo y cooperacién dentro de la fabrica. 8 1 0,89
Se siente capaz de adaptarse a los cambios para lograr los objetivos ante la aparicion de

b 4 5 0,44
dificultades.
La directiva brinda apoyo para superar los obstaculos o dificultades que surgen en las

. . o 7 2 0,78
diferentes &reas de la fibrica.
Estructura y disefio de la organizacion
El disefio organizacional de la fabrica les permite la integracién y coordinacion entre las 7 9 0.78
diversas areas para mejorar sus funciones. '
La fabrica de pinturas ha implementado estrategias sdlidas destinadas a la mejora de las 3 6 0.33
debilidades organizacionales. '
Dispone la fabrica de una estructura y disefio establecido de acuerdo a las funciones que se 8 1 0.89
desempefian. '
La fabrica dispone de estandares para la medicién del desempefio laboral. 1 8 0,11
Las normas y politicas ayudan a obtener resultados de calidad en la fabrica. 7 2 0,78
Grado de conocimiento y habilidades
Usted siente que estd suficientemente capacitados para desempefiar sus funciones de 9 0 100

acuerdo a su puesto laboral.
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Considera que la responsabilidad asignada a su puesto de trabajo es clave para alcanzar los

objetivos de la fabrica de pinturas. 3 6 033
Cumple con sus actividades y tareas asignadas en funcion con las metas propuestas. 4 5 0,44
Usted cuenta con el acceso a la informacién necesaria para cumplir sus funciones con éxito 8 1 0.89
en su puesto de trabajo. '

Recibe la capacitacion necesaria para realizar sus tareas en su puesto de trabajo. 2 7 0,22
Usted aplica la experiencia, capacidades y competencias adquiridas demostradas en 1 8 011
resultados. !

Los programas de capacitacion y desarrollo se enfocan en el personal que lo requiere. 7 2 0,78

Valores y actitudes

Existe una clara definicién de la vision, mision y valores en la fabrica. 7 2 0,78
La fabrica de pinturas es buena opcién para alcanzar la calidad de vida laboral. 5 4 0,56
Existe un trato justo en la fabrica de pinturas. 8 1 0,89
Considera que la actitud de todos los miembros de la fabrica afecta al clima laboral. 6 3 0,67
La fabrica les ayuda a desarrollar actitudes adecuadas para el desempefio de sus actividades 9 0 1,00

mediante capacitaciones.

ANEXO N°C-0 2. VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA FABRICA DE
PINTURAS SAILOR PAINT S.A

Preguntas SN -
i o (VNNT)

Cultura organizacional
La cqlltura organizapional dela ]‘é_brica d'e pintlfras se ha visto nutrida por las normas, valores 8 1 0.89
y politicas establecidas en los Ultimos cinco afios. '
Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia en la fabrica de pinturas. 5 4 0,56
La cultura organizgcional de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., esta establecida de 9 7 0.22
acuerdo a sus funciones. '
Como calificaria la cultura organizacional. 8 1 0,89
Caracteristicas biograficas
Género: masculino; femenino. 7 2 0,78
Edad: 18-28; 29-39; 40-50; 50-60. 8 1 0,89
Nivel de estudio: Ninguno; primaria; bachiller; técnico; tecnologo; profesional; posgrado. 9 0 1,00
Estado civil: casado; soltero; viudo; divorciado; unién de hecho. 8 1 0,89
Tipo de contrato: laboral término fijo; indefinido; prestacién de servicios. 1 8 0,11
Antigliedad en el cargo: Menos de un afio; entre 1y 3 afios; entre 3y 5 afios; mas de 5afios. 7 2 0,78
Antigliedad en la fabrica: Menos de un afio; entre 1y 3 afios; entre 3 y 5 afios; mas de 5 3 6 033

anos.
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ANEXO 1. FORMATO DE LA ENTREVISTA APLICADA AL
GERENTE DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR PAINT S.A.
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Entrevista dirigida al gerente de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.

A nombre de los postulantes del trabajo de integracion curricular “EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA FABRICA
SAILOR PAINT S.A” vinculado al proyecto de investigacion institucional agradecemos su tiempo al atender la
presente entrevista, su criterio profesional en calidad de gerente de esta fabrica es relevante para los resultados de la
presente investigacion.

Objetivo: Evaluar las variables del comportamiento organizacional de los empleados de la fabrica de pinturas Sailor
Paint S.A. de la ciudad de Guayaquil y su incidencia en el desempefio laboral.

Indicaciones:

Conteste cada uno de los items de forma precisa.

La entrevista esta dividida en las variables del comportamiento organizacional, tanto dependiente como
independiente.

Esta entrevista esta sujeta a la labora que usted desempefia como gerente.

Para efectos de evidencia del trabajo de integracion curricular, le pedimos nos conceda la autorizacién para
grabar la entrevista.

Preguntas

Satisfaccion laboral

1. ¢Desde su perspectiva, considera que la fabrica es un buen sitio para trabajar, en comparacién con ofras
existentes en el mercado competitivo?

2. jlLafabrica de pinturas ofrece oportunidad de crecimiento a los empleados?

3. ¢Qué ventajas laborales ofrece la fabrica en comparacion con otras empresas similares?

Ausentismo
4.  ;Existe algun tipo de sistema para controlar la hora de llegada y salida de los empleados de la fabrica?

5. ¢Desde su experiencia, usted considera que el ausentismo es un problema grave para la empresa?
6.  ¢Ensucargo cuéles han sido los ausentismos mas frecuentes, indique 3 ejemplos?

7.  iLa empresa posee algun tipo de mecanismos para recuperar el tiempo de retrasos, o permisos de los
empleados?

Rotacion del personal

8.  ¢Lafabrica de pinturas cuenta con normas y procedimientos para los procesos de contratacion, induccion y
adiestramiento de los nuevos empleados?

9.  ¢Los puestos de trabajo en la fabrica, son acorde al nivel profesional, funcional y competencias de los
empleados?



10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.
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Productividad
¢ La fabrica de pinturas Sailor Paint S.A., tiene definida su cadena de mando?

Sefiale cinco oportunidades de la empresa.
Indique cinco amenazas de la empresa.

Caracteristicas biograficas
Indique tres caracteristicas sociales, politicas, técnicas y econdmicas de la fabrica.

¢, Cuantos afios tiene la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.?
Mencione cinco debilidades de pinturas Sailor Paint S.A.
Indique cinco fortalezas de la fabrica.

Motivacion
¢ Considera que la fabrica otorga motivacién para un ambiente laboral adecuado a sus empleados?

Trabajo en equipo
¢ La fabrica fomenta e impulsa el trabajo en equipo?

Estructura y disefio de la organizacion
¢ La fabrica posee un organigrama funcional establecido y acatados por todo el talento humano?

¢ Existen politicas, manuales de procedimientos y descripcidén de cargos y funciones en la fabrica de
pinturas?

Grado de conocimiento y habilidades
¢ La fabrica realiza capacitaciones para fortalecer los conocimientos y habilidades de sus empleados?

Valores y actitudes
¢, Cuales son los valores que definen la operatividad de la fabrica de pinturas Sailor Paint S.A.?

¢ La fabrica de pintura muestra interés por la integridad y los valores en sus actividades administrativas,
organizacionales y operacionales?

Cultura organizacional
Especifique los tres factores mas importantes de la cultura organizacional de la fabrica.

;Usted estaria dispuesto a recibir informaciéon que le ayude a mejor la cultura y comportamiento
organizacional en la fabrica?
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ANEXO 2. FORMATO DE LA ENCUESTA APLICADA A LOS
EMPLEADOS DE LA FABRICA DE PINTURAS SAILOR PAINT
S.A.
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A nombre de los postulantes del trabajo de integracién curricular “EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA FABRICA

SAILOR PAINT S.A” vinculado al proyecto de investigacion institucional agradecemos su tiempo al atender la

presente encuesta, su criterio profesional en calidad de empleado de esta fabrica es relevante para los resultados de

la presente investigacion.

Objetivo: Evaluar las variables del comportamiento organizacional de los empleados de la fabrica de pinturas Sailor
Paint S.A. de la ciudad de Guayaquil y su incidencia en el desempefio laboral.

Instrucciones:

e | eadetenidamente cada item.
e Marque con una (X) la respuesta que usted estime correcta.
e laencuesta esta dividida en las variables dependiente e independiente del comportamiento organizacional.
e Agradecemos dar su respuesta con la mayor veracidad y transparencia a esta encuesta.
Datos generales
Caracteristicas biograficas
. Masculino
Género .
Femenino
18-28 afios
29-39 afios
Edad 40-50 afios
51-60 afios
Soltero/a
Casado/a
Estado civil Viudo/a
Divorciado/a
Unién de hecho
Ninguno
Primario
Nivel de estudio Bachiller
Técnico
Profesional
Posgrado
Cargo:
Menos de 1 afio
Antigiiedad en el cargo Entre 1y 3 afios
Entre 3y 5 afios
Mas de 5 afios
Preguntas 1 2
Variable dependiente Si No
Satisfaccion laboral
Usted considera que la fabrica de pinturas
Sailor Paint S.A., realiza las actividades




necesarias para promover la satisfaccién en
su puesto de trabajo.

Se siente satisfecho en su puesto de trabajo.

Existen oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional y personal en la fabrica
de pinturas.

Ausentismo

Cumple con el horario y registro de
puntualidad en la fabrica.

Considera que el ausentismo laboral es un
factor negativo para el desarrollo operativo de
la fabrica.

Rotacion del personal

En la fabrica se mejoran periédicamente los
métodos de trabajo.

Usted como empleado asegura sus niveles de
logro en su puesto de trabajo.

La fabrica cuenta con un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.

Como calificaria la rotacién del personal de la
fabrica de pinturas.

Productividad

Usted considera que se han realizado
mejoras en el nivel de productividad de la
fabrica para alcanzar los resultados
esperados en los Ultimos cinco afios.

En su puestoy area de trabajo se ha cumplido
en los tiempos establecido las metas de la
fabrica.

Variable independiente

Motivacion

Usted como empleado se considera factor
clave para el éxito de la fabrica.

Se siente feliz por sus logros en su puesto de
trabajo.

Existe motivacién para un buen desempefio
en las labores diarias.

Trabajo en equipo

Existe la cooperacidon entre usted y sus
compaiieros de trabajo.

Siente que existe un buen liderazgo y
cooperacion dentro de la fabrica.

La directiva brinda apoyo para superar los
obstaculos o dificultades que surgen en las
diferentes areas de la fabrica.

Estructura y disefo de la organizacion

El disefio organizacional de la fabrica les
permite la integracion y coordinacion entre las
diversas areas para mejorar sus funciones.

Dispone la fabrica de una estructura y disefio
establecido de acuerdo a las funciones que se
desempeiian.

Las normas y politicas ayudan a obtener
resultados de calidad en la fabrica.

Grado de conocimiento y habilidades

Usted siente que estd suficientemente
capacitados para desempefiar sus funciones
de acuerdo a su puesto laboral.
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Usted cuenta con el acceso a la informacion
necesaria para cumplir sus funciones con
éxito en su puesto de trabajo.

Los programas de capacitacion y desarrollo
se enfocan en el personal que lo requiere.

Valores y actitudes

Existe una clara definicién de la visién, misién
y valores en la fabrica.

Existe un trato justo en la fabrica de pinturas.

La fabrica les ayuda a desarrollar actitudes
adecuadas para el desempefio de sus
actividades mediante capacitaciones.

Cultura organizacional

La cultura organizacional de la fabrica de
pinturas se ha visto nutrida por las normas,
valores y politicas establecidas en los Ultimos
cinco afos.

Cémo calificaria la cultura organizacional.
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