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RESUMEN

La investigacidon tuvo como objetivo la evaluacion del desempefio de las
variables del Comportamiento Organizacional a nivel individual en la empresa
comercializadora de productos lacteos Antéartida, del canton Chone. Se
escogieron un grupo de expertos los que seleccionaron las variables correctas
a evaluar en la investigacion por medio del método Kendall. Luego se disefio el
instrumento de evaluacion identificando los indicadores fundamentalessegun
las consultas bibliograficas efectuadasque posibilitan medir el cumplimiento de
las variables objeto de estudio. Seguido a esto, se realiz6 el andlisis y
procesamiento estadistico de la informacién obtenida con la aplicacion del
instrumento. Posteriormente para dar solucién a los problemas encontrados en
laempresa, se realizé la propuesta de un plan de mejoras que constd de
acciones correctivas y preventivas con el respectivo responsable y tiempo de
cumplimiento. Los resultados fueron que la empresa no propicia condiciones
de desarrollo y participacion en actividades culturales, recreativas y sociales a
los trabajadores, ademas no proporciona muchas oportunidades de crecimiento
econdémico ni profesional, mientras que el cumplimiento de las variables
motivacion y satisfaccion laboral es buena con un 88% para ambas.

PALABRAS CLAVES

Desempefio laboral, Talento humano, Productos lacteos.
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ABSTRACT

The research was aimed at evaluating the performance of the variables of
organizational behavior at the individual level in the marketing company of dairy
products Antarctica, Chone Canton. a group of experts who selected the right to
evaluate research through Kendall variables were chosen method. the
assessment tool identifying key indicators as bibliographic consultations that
enable measuring compliance with the variables under study is then designed.
Following this, the analysis and statistical processing of information obtained
with the implementation of the instrument was performed. Then to solve the
problems encountered in the company under study the proposal of an
improvement plan which consisted corrective and preventive with the respective
responsible and time compliance actions performed. The results of this work
allowed to determine the problems with the trading company of dairy products
Antarctica as are not favorable conditions for development and participation in
cultural, recreational and social workers activities, and does not provide many
opportunities for economic and professional growth while meeting the variables
motivation and job satisfaction is good with 88% for both.

KEY WORDS

Job performance, Talent human, Dairy products.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El mundo laboral constantemente esta en vias de cambios, razon por la que dia
a dia los directivos de las empresas estan en busqueda constante de mejoras
para sus organizaciones, pero necesitan conocer el comportamiento de sus
empleados sea este como individuo, grupo u organizacionalmente para poder

aplicar los correctivos necesarios.

El comportamiento individual, dentro de las organizaciones es necesario
analizarlo desde diferentes aspectos para de esta manera hacer una
evaluacion real de la situacién organizacional. Cuando el hombre actia como
ente individual es muy diferente que cuando actia de forma grupal, se
necesitan hacer estudios que den respuestas a estos comportamientos para
asi obtener el desarrollo de sus habilidades, la productividad y satisfaccion del

empleado dentro de las organizaciones.

La sobrevivencia de una empresa depende en gran parte de la utilizacién de
modelos de comportamientos que favorezcan a los empleados, el proceder de
estos ayuda o afecta de manera directa a la organizacion, segun Herzberg
citado por Robbins (2013) se ha comprobado que cuando los empleados estan

motivados pueden desempefarse de una mejor manera.

El ausentismo dentro de las organizaciones representa pérdidas econdmicas y
de tiempo porque al no presentarse el empleado a los lugares de trabajo se
hace dificil llegar al cumplimiento de los objetivos. De la misma manera la
rotacibn de los empleados también influye en el desarrollo de las
organizaciones, cuando el empleado clave renuncia repentinamente y este

tenia un cargo de alta responsabilidad.



Segun Enriquez quien es redactora de la Revista Lideres en un articulo
menciona que la rotacion de personal puede llegar a generar a la empresa un
alto costo debido a que se deberan cancelar compensaciones, liquidaciones y
sin contar que el hecho de dejar un cargo también conlleva efectos colaterales
como son una mayor carga de trabajo a los otros empleados, la calidad puede
disminuir al sobrecargar al otro empleado. Los sectores con mayor rotacion en

el Ecuador son el de tiendas de retail, el farmacéutico y el bancario.

Las variables del Comportamiento Organizacional a nivel individual son
aguellas que las personas llevan al momento de ingresar a un determinado
empleo puesto que son caracteristicas personales de cada individuo (como
son: edad, sexo, estado civil, entre otras), valores y actitudes, niveles de
habilidades las cuales causan un efecto en el desempeio de la productividad,

el ausentismo, la rotacidon y en la satisfaccion del trabajo.

A nivel empresarial la provincia de Manabi cuenta con limitados estudios que
contribuyen a resolver problemas de desempefio en las organizaciones, es asi
que con la presente investigacibn se pretende evaluar la empresa
comercializadora de lacteos Antartida del Canton Chone con el fin de aportar

informacion sobre las diferentes variables que determinan dicho desempefio.

En base a los elementos antes expuestos se plantea como pregunta que

sustenta el problema de la presente investigacion lo siguiente:

¢, Qué variables permiten evaluar el desempefio del Comportamiento
Organizacional a nivel individual en las empresas comercializadoras de

productos lacteos del Canton Chone?



1.2. JUSTIFICACION

La evaluacion del desempefio de las variables del Comportamiento
Organizacional a nivel individual para empresas comercializadoras de
productos lacteos, se sustenta mediante la investigacion bibliografica del tema
expuesto con la finalidad de adquirir los conocimientos tedricos necesarios que
ayuden al desarrollo de la tesis. Esta propuesta de investigaciéon ayudara a
encontrar las posibles soluciones para las empresas que tengan problemas de

productividad dentro de su organizacion.

Las empresas hoy en dia deben de generar un ambiente de trabajo donde el
individuo se sienta bien laboralmente asi se estara dando cumplimiento con el
art. 276 de la constitucion donde hace referencia a “Mejorar la calidad y
esperanza de vida y aumentar las capacidades y potencialidades de la
poblaciéon en el marco de los principios y derechos que establece la
constitucion” y el objetivo 9 del Plan Nacional del Buen Vivir establece que los
trabajadores obtengan los derechos laborales que les corresponda, asimismo
garantiza remuneraciones justas y ambientes de trabajo saludables que ayuden
a la realizacion personal sin intervenir en la vida familiar y acceda al disfrute de

la misma.

Las organizaciones se componen por factores humanos y todo lo que se hace
mediante el estudio es brindar bienestar al trabajador para obtener un 6ptimo
desempeiio empresarial pues aquel trabajador que disfruta lo que hace no solo
produce mas sino que beneficia al empleador obteniendo buenas utilidades y

clientes satisfechos.

La evaluacion de las variables individuales permitira diagnosticar los problemas
de productividad que la empresa este enfrentando y asi tomar las acciones

correctivas necesarias con el fin de hacerlas mas fructiferas y evitar dificultades



financieras que puedan llevar a la quiebra de las empresas por no diagnosticar

a tiempo los problemas por la que ésta se encuentre atravesando.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar el desempefio de las variables del Comportamiento Organizacional a
nivel individual en la empresa comercializadora de productos lacteos Antartida

del Cantén Chone.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las variables del Comportamiento Organizacional a nivel
individual para ser evaluadas en las empresas comercializadoras de

productos lacteos.

e Estructurar el instrumento de evaluacion del desempefio de las variables
de Comportamiento Organizacional a nivel individual para las empresas

comercializadoras de productos lacteos.

e Aplicar el instrumento de evaluacion del desempefio de las variables de
Comportamiento Organizacional a nivel individual para la empresa

comercializadora de productos lacteos Antartida del Cantén Chone.

e Proponer un plan de mejoras para dar solucion a las insuficiencias

detectadas en el desempefio de las variables del Comportamiento



Organizacional a nivel individual en la comercializadora de productos

lacteos Antartida del Cantén Chone.

1.4 IDEA A DEFENDER

Resulta posible la evaluacion del desempefio de las variables del
Comportamiento Organizacional a nivel individual mediante la aplicacion de un
instrumento elaborado con esta finalidad, contextualizado a la comercializadora

de productos lacteos Antartida del Cantén Chone.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

En el presente capitulo del Marco Tedrico de la investigacion se incluyen los
principales aspectos tedricos conceptuales y de referencias bibliograficas
relacionadas con la Evaluacion del desempefio de las variables del
Comportamiento Organizacional a nivel individual lo cual se muestra de manera

grafica en el hilo conductor que se expone en la figura 2.1

Comportamiento
Organizacional (CO)

/

Estado del arte y la o t- 04
practica ontexto ce
= estudio
q
Componente humano .
PO — Produccion Lactea
en la Organizacion .
| Leche
Conceptos basicos del b |
Comportamiento Oraanizacional Produccion Lactea
organizacional E en el Ecuador
L | Grunal k|
Niveles de Estudio del / rupa Procesamiento Lacteo
Comportamiento 1 — |
portam % Individual -
Organizacional Comercializacion de
3 — Productos Léacteos
Productividad
Encuesrtas R Instrumentp.s de Rotacién
Entrevistas Evaluacion Satisfaccién
X Laboral
-Kendall "| Métodos Motivacion
-Ponderacion | Percepcion
de factores Plan de mejoras
-Método de 1
Expertos

Evaluacion del desempefio de las Variables
del Comportamiento Organizacional a
nivel Individual en la comercializadora de
Lacteos Antartida del Cantén Chone.

Figura 2.1.Hilo Conductor del marco teérico.




2.1. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El Comportamiento Organizacional (CO) tiene diversas definiciones, la mayoria

de los autores coinciden en que es el estudio del comportamiento de las

personas que se desenvuelven dentro de una organizacion y como este influye

de manera positiva 0 negativa en el desempefio de la empresa. En el cuadro

2.1 se muestra un

resumen de los conceptos sobre Comportamiento

Organizacional que ofrecen los autores consultados en esta investigacion.

Cuadro 2.1. Definiciones de varios autores del CO.

Autor

Ao

Concepto

Cole

1995

Se centra en el estudio de las distintas formas (individual y colectivo) del
comportamiento (actos y actitudes) en el trabajo y la conducta de trabajadores

frente al cambio.

Gordon

2000

Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones. El
Comportamiento Organizacional es el acervo de conocimientos que se derivan
del estudio de los actos y actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de las
ciencias sociales, a saber: psicologia, sociologia, antropologia, economia y

ciencias politicas.

Davis y Newstron

2005

Es el estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la manera en que las
personas actuan dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta
humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la

conducta de personas en toda clase de organizacion.

IvancevichKonopaske

Matteson

2006

Estudio del comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de
disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender
sobre las percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organizacion en su
conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente externo en la organizacion en

SUS recursos humanos, misiones, objetivos y estrategias.

Schormerherm

2007

Es el estudio de los individuos y grupos dentro de las organizaciones. El
aprendizaje sobre Comportamiento Organizacional ayuda a comprender mejor el
contexto del trabajo en relacién con el individuo y otras personas. También puede
ampliar las posibilidades de éxito en su proyeccién profesional en los nuevos
lugares de trabajo en un contexto mas dindmico, cambiante, complejo y

desafiante como el que se presenta hoy asi como el reto del mafiana.

Chiavenato

2009

Se refiere al estudio de las personas y los grupos que actian en las

organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las




organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos. En
otras palabras, CO retrata la continua interaccion y la influencia reciproca entre

las personas y las organizaciones.

Hellriegel y Slocum

2009

Es el estudio de los individuos y los grupos dentro del contexto de una
organizacion y el estudio de los procesos y las practicas internas que influyen en

la efectividad de los individuos, los equipos y las organizaciones.

Fernandez

2010

Son diversos factores que afectan directamente al desempefio organizativo, al
tiempo que se relaciona con el fracaso del trabajador en el puesto, tales como la
personalidad, actitudes y valores, entre otros. A su vez, la percepcién tiene que
ver con las diversas formas en la que la gente interpreta las cosas del mundo
exterior. La inteligencia emocional ayuda a explicar cdmo contribuyen al éxito las

emociones. El rol y el estatus de un individuo afectan a su forma de comportarse.

Pastén

2010

Es una ciencia interdisciplinaria, que se encarga de estudiar la dinamica de las
organizaciones y ¢cdmo los grupos e individuos se comportan dentro de ellas. Las
organizaciones, por ser un sistema cooperativo racional, Unicamente pueden
alcanzar sus objetivos si las personas que la componen coordinan sus esfuerzos,
con la finalidad de alcanzar algo que individualmente no podrian. Debido a lo
anterior, la organizacién se caracteriza por poseer una division racional del

trabajo y de la jerarquia.

Ascencio

2011

Es un campo de estudio que trata de prever, explicar, comprender y modificar el
comportamiento humano en el contexto de las empresas. EI CO se enfoca en los
comportamientos observables (conversar, trabajar) y en las acciones internas
(pensar, percibir y decidir); también estudia el comportamiento de las personas
(como individuos o como miembros de unidades sociales mayores) y analiza el

comportamiento de esas unidades mayores (grupos y organizaciones).

Champoux (2011)
citado por Dailey

2012

Es el estudio del desempefio y de las actitudes de las personas en el seno de las
organizaciones. Este campo centra su andlisis en como el trabajo de los
empleados contribuye o disminuye la eficacia y productividad de la organizacion.
El campo comprende tres unidades de analisis: el individuo, el grupo y la
organizacién (ventaja competitiva nuevamente). Las dos primeras unidades de
andlisis se centran en un micro aspecto (al nivel individual del empleado) sobre
este campo y resaltan temas como los rasgos de personalidad (diferencias entre
las personas), las actitudes de los empleados y su motivacién para el trabajo y
liderazgo, la formacién de grupos y la toma de decisiones en grupo. La
perspectiva “macro” o global parte de la organizacion como unidad de analisis
primaria. Esto se denomina teoria organizacional, la cual se focaliza en temas de

disefio de la organizacion y estructura organizacional.

Martinez

2012

Es la materia que busca establecer en qué forma afectan los individuos, los

grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las




organizaciones, siempre buscando en ello, la eficacia en las actividades de la
institucién el hombre por naturaleza es un ser inminentemente social y tiende a
relacionarse con otras personas, estableciendo grupos en la escuela, en su zona
donde vive y por supuesto, en su trabajo. Los grupos son espacios donde

interactlan dos 0 mas personas que trazan objetivos particulares.

Se manifiesta en diversas practicas de recursos humanos como un importante
predictor del éxito organizacional. Diferentes estudios han encontrado relaciones
Silvestre 2013 | efectivas entre climas positivos y varias medidas de éxito organizacional, tales
como retencion de personal, productividad, satisfaccion del consumidor y
rentabilidad.

Se refiere a todo lo relacionado con las personas en el ambito de las
organizaciones, desde su maxima conduccién hasta el nivel de base, las
Alles 2013 | personas actuando sola o grupalmente, el individuo desde su propia perspectiva
hasta el individuo en su rol de jefe o directivo, los problemas y conflictos y los

circulos virtuosos de crecimiento y desarrollo.

Es un campo de estudio que investiga el efecto que tiene los individuos, los
. grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
Robbins y Judge 2013 o _ ) o _ .
el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las

organizaciones.

Es el estudio de la conducta humana en contextos organizacionales, de la
interfaz entre el comportamiento humano y la organizacién, y de la propia
Griffin y Moorhead 2014 | organizacién. Aunque podemos centrarnos en cualquiera de estas areas, también
hay que recordar que los tres son en Ultima instancia, necesaria para una

comprension global del comportamiento organizacional.

Los autores mencionados exponen su punto de vista del Comportamiento
Organizacional y como este interviene en las organizaciones, hay que tener
presente que para que todo funcione de manera adecuadael comportamiento
de los individuos y su influencia en sus actividades laborales dan una pauta
para estar alertas ante cualquier insuficiencia que tenga la empresa en este
ambito y buscar los correctivos necesarios a tiempo que ofrezcan las

soluciones pertinentes.
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2.2. DISCIPLINAS QUE INTERVIENEN EN EL CAMPO DEL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El Comportamiento Organizacional es una ciencia aplicada del
comportamientoque se nutre de las contribuciones de varias disciplinas como lo
muestra la figura 2.2, sobre todo la psicologia, la psicologia social, la sociologia
y la antropologia. Las contribuciones de la psicologia han sido basicamente en
el nivel individual, o micro nivel, de andlisis; entanto que las otras disciplinas
han ayudado a la comprensiéon de conceptos masextensos tales como los

procesos grupales y la organizacion (Robbins, et al., 2013).

CIENCIAS DEL UNIDAD DE
COMPORTAMIENTO CONTRIBUCION ANALISIS CONTRIBUCION
Aprendizaje
Motivacion
COMPORTAMIENTO
PSICOLOGIA Personalidad INDIVIDUAL ORGANIZACIONAL

Percepcion
Capacitacion

Eficacia del liderazgo

Figura 2.2.Disciplina del comportamiento organizacional. Robbins,et al., (2013).

2.2.1. PSICOLOGIA

La psicologia busca medir, explicar y, en ocasiones, cambiar el
comportamiento delos seres humanos y otros animales. Los profesionales que
han contribuido y contintan aportando conocimientos de CO son los tedricos
del aprendizaje, teoricos de la personalidad, psicologos consejeros y, sobre

todo, psicologos industriales y organizacionales.

Los primeros psicologos industriales u organizacionales estudiaron los

problemas de la fatiga, el aburrimiento y otros factores laborales que solian
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impedir el desemperio eficiente. En épocas més recientes, sus contribuciones
se han ampliado hacia &reas como aprendizaje, percepcion, personalidad,
emociones, capacitacion, eficacia del liderazgo, necesidades y fuerzas de
motivacion, satisfaccion en el trabajo, procesos de toma de decisiones,
evaluaciones del desempefio, medicién de actitudes, técnicas de seleccion de
personal, disefio del trabajo y estrés laboral. La psicologia contribuye en el
estudio del CO a nivel individual en variables como el aprendizaje, motivacion,

personalidad entre otras(Robbins,et al., 2013).

2.2.2. PSICOLOGIA SOCIAL

Considerada en general como una rama de la psicologia, la psicologia social
combina conceptos tanto de la psicologia como de la sociologia, para
enfocarse en la influencia que los individuos tienen entre si mismos. Un area
primordial sobre la que los psicdlogos sociales centran sus investigaciones es
el cambio, cdmo implementarlo y reducir los obstaculos para su aceptacion.
Ademas, los psicélogos sociales hacen aportes significativos a la medicion, la
comprension y el cambio de las actitudes; en la identificacion de patrones de
comunicaciéon y en la construccion de la confianza. Por .altimo, los psicélogos
sociales han efectuado contribuciones trascendentales al estudio del

comportamiento grupal, el poder y el conflicto (Robbins,et al., 2013).

2.2.3. SOCIOLOGIA

En tanto que la psicologia se centra en el individuo, la sociologia estudia a las
personas enrelacion con su ambiente social o su cultura. Los socidlogos han
contribuido al CO mediante el estudio del comportamiento grupal en las
organizaciones, sobre todo en aquellas que son formales y complejas. Lo mas
importante es quiza quela sociologia ha contribuido a la investigacion acerca de
la cultura organizacional,lateoria y estructura de la organizacion formal, la
tecnologia organizacional, las comunicaciones, el poder y el conflicto
(Robbins,et al., 2013).
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2.2.4. ANTROPOLOGIA

La antropologia es el estudio de las sociedades con la finalidad de aprender
sobrelos seres humanos y sus actividades. El trabajo de los antropdlogos
acerca delas culturas y los ambientes ha ayudado a entender las diferencias en
los valores, las actitudes y los comportamientos fundamentales entre personas
de distintos paises, y dentro de organizaciones diferentes. Gran parte de
nuestro conocimiento actual de la cultura organizacional, los ambientes
organizacionales y las diferencias entre culturas nacionales es resultado del
trabajo de antropdlogos o de otros profesionales que usan sus métodos de

investigacion(Robbins,et al., 2013).

Estas disciplinas son sustanciales en el estudio del Comportamiento
Organizacional, es necesario entender las acciones, el proceder de los
empleados, su comportamiento en si para estar informados y hacer un
diagnostico de aquellos factores labores que impidan el buen funcionamiento
de la organizacion, la intencién es buscar soluciones que afecten el desempefio

de los empleados y reducir los conflictos u obstaculos por el bien de la empresa.

2.3.CARACTERISTICAS DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Menciona Chiavenato (2009) que el CO tiene caracteristicas distintivas. Es un
campo del conocimiento humano vital para comprender el funcionamiento de

las organizaciones. Las principales caracteristicas del CO son las siguientes:

e Es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones
practicas cuyo objeto es ayudar a las personas y a las organizaciones a
alcanzar niveles de desempefio mas elevados. Su aplicacion busca que
las personas se sientan satisfechas con su trabajo y, al mismo tiempo,
elevar las normas de competitividad de la organizacion y contribuir a que

ésta alcance el éxito.
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e Seenfoca en las contingencias. Asi, procura identificar diferentes
situaciones de la organizacion para poder manejarlas y obtener el
maximo provecho de ellas. Utiliza el enfoque de situaciones porque no
existe una manera Unica de manejar las organizaciones y a las personas.

Todo depende de las circunstancias y nada es fijo ni inmutable.

e Utiliza métodos cientificos. Formula hipétesis y generalizaciones sobre
la dinamica del comportamiento en las organizaciones y las comprueba
empiricamente. EI CO se basa en la investigacion sistematica propia del

método cientifico.

e Sirve para administrar a las personas en las organizaciones. Las
organizaciones son entidades vivas y, ademas, son entidades sociales,
porque estan constituidas por personas. El objetivo basico del CO es

ayudar a las personas y las organizaciones a entenderse cada vez mejor.

2.4. MODELO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El modelo convencional del CO utilizado por la mayoria de los autores como
Robbins y Chiavenato incluyen tres niveles de analisis: el individual, el grupal y
el organizacional, los cuales tienen grados crecientes de complejidad y cada
uno se elabora a partir del nivel anterior, es decir, se superponen como Si
fueran bloques de construccion dinamicos e interactivos. Los tres niveles
funcionan como variables independientes del CO y determinan las variables

que se analizaran a continuacion en la figura 2.3
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El universo de las organizaciones

El contexto ambiental y organizacional

El individuo El grupo La organizacion
Microperspectiva Perspectiva Macroperspectiva
del CO intermedia del CO del CO

Las personasy las | Los grupos en las La dinamica
organizaciones. organizaciones. organizacional.

Figura 2.3.Niveles de enfoque del comportamiento organizacional. Chiavenato (2009).

2.5. VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Las variables del CO mencionadas por Chiavenato (2009) son tres pero en este
caso de estudio solo se abordarael andlisis en el nivel individual. En el cuadro
2.2 se resumen las variables del CO a nivel individual segun el criterio de los

actores consultados.

e Variables independientes a nivel individual: Son aquellas que se
derivan de las caracteristicas de las personas que trabajan en la
organizacion, como la personalidad, la historia personal, el grado de
estudios, las competencias, los valores y las actitudes, sin dejar a un
lado aspectos como la percepcion, la toma individual de deciones, el
aprendizaje y la motivacion. Cuando las personas ingresan a una
organizacion ya poseen caracteristicas individuales que influiran en
forma ostensible en el CO y este influira en ellas. Las variables
independientes condicionan el CO y dan forma a las variables
dependientes, como el desempefio, un bajo ausentismo, poca rotacion
de de personal, satisfaccion en el trabajo y el grado de ciudadania

organizacional (Chiavenato, 2009).
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Cuadro 2.2. Variables a nivel individual segun varios autores.

Autor Afio Variables
Variables dependientes: Productividad, Productividad, Rotacién, Satisfaccion en el trabajo.
A Variables independientes: caracteristicas biogréficas,
moros s.f. - . . .
las caracteristicas de la personalidad, ciertos valores y actitudes 'y
niveles de habilidad.
Valores, Auto concepto, Atribuciones, Aprendizaje, Motivacion, Personalidad, Emociones,
IvancevichKonopaske 2006 Percepcion, Capacitacion, Efectividad  del liderazgo, Satisfaccion en
y Matteson el trabajo, Toma individual de decisiones, Evaluacion del desempefio, Medicion
de actitudes, Seleccion de empleados, Disefio del trabajo, Estrés en el trabajo.
Variables independientes: personalidad,
la historia personal, el grado de estudios, las competencias, los valores y las actitudes, la
Chiavenato 2009 percepcion, la toma individual de decisiones, el aprendizaje y la motivacion.
Variables dependientes: Desempefio, Compromiso, Fidelidad, Satisfaccion en el trabajo,
Ciudadania organizacional.
Griffin y Moorhead | 2010 | Personalidad, actitudes, percepcion y creatividad.
. Caracteristicas biograficas (edad, género y estado civil), personalidad, aprendizaje individual,
Ladino 2010 . i - - ;
actitudes, valores, habilidades, percepcion y toma de decisiones y emociones.
. Personalidad, Actitudes, Valores, Habilidades, Aprendizaje, Percepcién y toma de
Ascencio 2011 o - . N
decisiones, Funcién de las emociones y motivacion.
Estudios de personalidad, motivacion, percepcion, necesidades individuales, aprendizaje,
Alles 2013 . o L
estrés, decisiones individuales.
Aprendizaje, Motivacion, Personalidad, Emociones, Percepcion, Capacitacion, Eficacia del
Robbins y Timothy | 2013 | liderazgo, Satisfaccidn laboral, Toma de decisiones individual, Evaluacién del desempefio,

Medicién de actitudes, Seleccidn de personal, Disefio del trabajo, Estrés laboral.

Variables dependientes:La interaccion de las variables independientes

del CO determina la forma de las variables dependientes. EI modelo del

CO

incluye aquellas variables dependientes que son principales

indicadores que se pretende evaluar o medir, en la Figura 2.4se muestra

de forma sintetizada las variables de estudio.




VARIABLES INDEPENDIENTES

1

VARIABLE A NIVEL ORGANIZACIONAL

¢ Disefio de la organizacion
o Cultura de la organizacion
*Procesos de trabajo

VARIABLE A NIVEL GRUPAL

e Equipos y facultamiento en toma de deciones
e Dinamica grupal e integrupal.

VARIABLE A NIVEL INDIVIDUAL

e Diferencias individuales
e Percepcion y atribucion

* Motivacion

e Satisfaccion en el trabajo

—
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VARIABLES DEPENDIENTES

e Desempefiio

e Compromiso

e Fidelidad

e Satisfaccién con el trabajo
e (Ciudadania organizacional

Figura 2.4.Variables del Comportamiento Organizacional. Chiavenato (2009).

v Desempefio: Es la manera en que las personas cumplen sus

funciones, actividades y obligaciones. El desempeiio indivual
afecta el del grupo y este condiciona el de la organizacién. Un
desempefio excelente facilita el éxito de la organizacion, mientras
que uno mediocre no agrega valor. El desempefio de los
individuos, los grupos y la organizacién tienen una enorme

influencia en el CO (Chiavenato, 2009).

Para Procedures (1987) citado por Cabal y Salgado (2011) el
desempefio se define como la efectividad y el valor de la
conducta laboral y sus resultados. Pero definido de este modo el

desempiieo era igual que la productividad o la efectividad.

Palaci (2005) citado por Pedraza (2010) plantea que el
desempeiio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacién de los diferentes episodios conductuales que un

individuo lleva acabo en un periodo de tiempo.
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Autores como Faria (1995) citados por Pedraza y Conde (2010) indican que el
desempeiio laboral como resultado del comportamiento de los trabajadores
frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende
de un proceso de mediacion o regulacion entre €l y la empresa. En este
contexto, resulta importante brindar estabilidad laboral a los trabajadores que
ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los mas adecuados beneficios
segun sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar. De eso depende un
mejor desempefio laboral, el cual ha sido considerado como elemento

fundamental para medir la efectividad y éxito de una organizacion.

v Compromiso: El compromiso con la organizacién reduce el
absentismo y, por tanto, incrementa la disponibilidad de fuerza de
trabajo. El absentismo se refiere al nimero de personas que
faltan a trabajar a la frecuencia y motivos con que lo hacen, y a la
cantidad de tiempo de trabajo perdido por dicha causa. Las faltas
pueden ser voluntarias (decididas por las personas) o
involuntarias (por causa de fuerza mayor que impiden que la

persona se presente a laborar) (Chiavenato, 2009).

El compromiso Organizacional segun Meyer y Allen (1991) citado
por Rosario y Rovira (2011) se puede definir como un estado
psicolégico que se caracteriza por la relacion del emplado con la
organizacibn y que tiene implicaciones en la decision del
empleado en continuar como miembro de la misma. Dichos
autores sefalan que la gran mayoria de las definiciones incluyen
tres dimenciones del compromiso organizacional, las cuales son:
el compromiso afectivo, el compromiso necesario y el

compromiso moral.

v' Fidelidad: La fidelidad a la organizacion contribuye a reducir la
rotacion de personal, es decir, el flujo constante de salidas
(renuncias o despidos) y entradas (admisiones) de personas para

compensar las salidas de integrantes de la organizacion. La
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rotacion puede ser voluntaria (cuando la persona decide separse
de la empresa) o involuntaria (cuando la empresa decide despedir
a la persona, sea por reduccion de personal o por desempefio
insuficiente). El aumento de la rotacién implica un incremento de
los costos de admision, como reclutamiento, seleccion y
capacitaciéon, asi como de los costos por separacion, como
indemnizacion, anticipos de dias festivos y pagos de vacaciones
(Chiavenato, 2009).

Satisfaccion en el trabajo: Las organizaciones exitosas procuran
ser excelentes lugares para trabajar e intrinsicamente
gratificantes para las personas. La satisfaccion en el trabajo tiene
mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo, tema que
exploraremos mas adelante y que se refiere a como se siente la
persona dentro de la organizaciéon. El grado de satisfaccion en el
trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un
clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a
conquistar su compromiso. Por supuesto, la satisfaccion en el
trabajo no constituye un comportamiento en si, sino que se trata
de la actitud de las personas frente a su funcion en la

organizacién (Chiavenato, 2009).

La satisfaccion en el trabajo consiste en un sentimiento de
bienestar resultante de la interaccion de varios aspectos
ocupacionales, puediendo influenciar la relaciéon del trabajador

con la organizacion, cliente y familia (Borgues, 2011).

Autores como Spector (1997), Robbins (1998) y Luthans (2002),
citados por Azzollini y Pérez (2013) expresan gue la satisfaccion
laboral se ha convertido en los ultimos afios en un concepto
popular en distintos campos de investigacion. Esto se debe a que
la satisfaccion laboral esta relacionada con un gran namero de

variables de importancia en la vida de quienes son parte de una
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organizacion como: la productividad y el rendimiento, el estrés, el

burnout, el ausentismo, la rotacién entre otros.

Martinez (2007) citado por Azzollini y Pérez (2013) afirma que “el
interés actual por la gestion de la satisfaccion laboral esta
alimentado por dos factores: el deseo de corregir la gestidén
empresarial del dltimo periodo, enfocada unilateralmetne a
eficacia y flexibilidad, y querer responder a la nueva demanda del
mercado laboral. Por otra parte, un estudio internacional
elaborado en el afio 2001 por la consultora en gestion de recursos
humanos “Hay Group” basado en entrevistas con trabajadores,
area gerencial, profesionales y administrativos, revel6 que el
estilo del lider tiene un 70% de impacto en la satisfaccion de los
empleados.

v' Ciudadania organizacional: Ciudadania significa el grado en que
una persona goza de un conjunto de derechos civiles y politicos
dentro de una comunidad politica o social determinada. La
ciudadania organizacional expresa un comportamiento individual
gue va mas alla de los deberes y las exigencias diarios requeridos
por la organizacion, lo cual permite mejorar sustancialmente la
eficacia de ésta. La ciudadania organizacional tiene
repercusiones saludables como la fidelidad y el compromiso de
las personas con los objetivos de la organizacion, con reglas y los
reglamentos, con una iniciativa personal que trasciende lo
requerido, con un deseo de ayudar y contribuir que va mas alla de
los deberes del trabajo, con el voluntariado y con la excelencia en
el desempefio. Algunos autores dicen que las organizaciones que
desarrollan ciudadania organizacional tienen un desempefo

superior al de los demas(Chiavenato, 2009).

e Variables intermedias: Las variables independientes y dependientes

del CO producen variables intermedias, en una intima relacion sistémica
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y no lineal. Las variables intermedias mas importantes citadas por
Chiavenato (2009) del CO son:

v" Productividad: Una organizacion es productiva cuando alcanza
sus objetivos al transformar sus insumos o entradas en resultados
cada vez mayores al costo mas bajo posible. La productividad es
una medida del desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia.
La eficiencia es el uso adecuado de los recursos disponibles, es
decir, hace hincapie en los medios y los procesos. La eficacia es
el cumplimiento de metas y objetivos perfectamente definidos; en
este caso lo mas importante son los fines y los resultados. Una
empresa es eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de
sus clientes y es eficiente cuando lo hace con un costo bajo. Si
una empresa mejora sus métodos y procesos tiende a aumentar

su eficiencia. Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia.

v' Adaptabilidad y flexibilidad: La adaptabilidad es la facilidad
para ajustarse a diferentes situaciones y  adquirir nuevos
conocimientos, habilidades y competencias. La flexibilidad es la
capacidad para modificar el comportamiento y las actividades en
funcibn de nuevas exigencias internas o externas. Ambas
aptitudes reflejan la capacidad de maniobra de la organizacion en

situaciones nuevas y diferentes.

2.6. EVALUACION DEL DESEMPENO

La gestion del activo humano en la empresa es un proceso integral que no
puede dejar de evaluar las competencias de los trabajadores en la misma. Se
debe llevar a cabo una revision constante de las tareas, asi como de los
defectos y las deficiencias de todos los empleados, es decir, de eso que se
conoce con el término genérico de talento de los empleados y que refleja en el

desempeiio de los mismos.
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La empresa deberd llevar a cabo una evaluacion tanto del potencial como del
desempefio de los trabajadores para adecuar su remuneracion y mejorar la
formacion especifica de los trabajadores. La evaluacion del desempefio otorga
una vision de como cada uno puede llegar a desempefiar un puesto de trabajo

y de su potencia de desarrollo a largo plazo (Caldas, Lacalle y Carrion 2012).

Harris (1986) citado por Calderén y Sanchez (2012) indican que los
procedimientos de evaluacion se establecen a partir de los objetivos y metas
predeterminados por la empresa con el objeto de determinar las contribuciones
que se esperan, de cada trabajador a nivel individual. Las metas mas
importantes se convierten en medidas normales de desempefio para el
trabajador individual. El desempefio real del trabajador se compara con las
medidas normales requeridas en forma regular o a intervalos establecidos, para
determinar si las acciones del trabajador contribuyen satisfactoriamente al logro

de los objetivos totales.

La evaluacién del desempefio incluye en si misma la evaluacion de las
competencias, de conjunto con las condiciones laborales y personales
requeridas para actuacion en un determinado puesto de trabajo. Para que un
profesional tenga un buen desempefio laboral requiere ser competente; pero el
hecho de ser competente, por si mismo, no garantiza siempre un buen
desempeiio profesional, ya que va a depender de las restantes condiciones
existentes. La evaluacion del desempefio permite realizar un diagndstico
operativo de las tareas del quehacer que requieren mayor apoyo para fortalecer
la estructura organizacional, incluidas las capacidades humanas, los

equipamientos y las instalaciones (Diaz, Pérez y Salas 2012).

Segun Biedma y Pablos (2013) la identificacion significa determinar las areas
de trabajo que van a ser susceptibles de evaluacion y que afectan al éxito de la
organizacion. Dado que evaluar implica la realizacion de un juicio sobre el
correcto o incorrecto rendimiento del empleado, el punto central del sistema de
evaluacion es la medicion. También cabe sefalar que gestionar supone el

objetivo central del sistema de evaluacién. La evaluacion del desempefio obliga
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a aportar a los trabajadores una referencia sobre cual, o cuales, deberian ser
sus objetivos, en términos de rendimiento, para alcanzar su maximo potencial

en la organizacion.

2.7. INSTRUMENTOS DE EVALUACION

En el presenteapartado se describen los instrumentos de evaluacién segun lo
expuesto por los autores consultados. En el cuadro 2.3 se resumen los
métodos, técnicas e instrumentos expuestos en la bibliografia empleada en

esta investigacion.

Cuadro 2.3.Métodos, técnicas e instrumentos de evaluacion.

Métodos, técnicas e instrumentos

Autor Ao Métodos Técnicas Instrumentos
Recolecciéon de datos: Instrumentos para la recoleccion
Salinas s.f. Encuestas y entrevistas de datos:

Medicidn, cuestionarios.

Entrevista: se obtiene toda
la informacion que no se
obtuvo con la observacion.
Cuestionarios, entrevistas:
Cerda 1991 se usa cuando la
informacion requerida se
puede obtener solo a
través de la consulta
masiva.

Observacion: Instrumento mas
utlizado y antiguo en la
investigacion cientifica.

La encuesta
social: Es un
método de
obtencion de
Briones 1996 | informacion
mediante
preguntas
orales.

El cuestionario: Componente
principal del a encuesta.

Técnicas de recoleccion de
informacion primaria:

La entrevista, la encuesta

Otras técnicas para recoleccion
Gallardo 1999 de informacién primaria:
Obtenciéon de informacion a
través de paneles.

Obtencion de informacién a
través de la técnica Delphi.

Instrumentos:

La encuesta: se utiliza para
averiguar actitudes y opiniones.
La entrevista: es un cuestionario

Garcés 2000
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contestado en forma verbal.

Los test: son cuestionarios
estandarizados para  medir
aptitudes y habilidades.
Inventarios: se utiiza para
rasgos de la personalidad,
actitudes sociales, habitos de
estudio.

Garcia

2003

El cuestionario como
instrumento de investigacion-
evaluacion: es un procedimiento
clasico en las ciencias sociales
para para la obtencion y registro
de datos.

Orellana

2006

Técnica de observacion y
participacion:

Consiste en la observacion que
realiza el investigador
procurando un andlisis de forma
directa, entera, y en el momento
en el que dicha situacion se
lleva a cabo.

Artiles

2008

Técnicas para la generacion de
datos:

Los métodos para generar los
datos pueden ser:

Observacion, encuestas,
entrevistas, cuestionarios,
informantes claves, historias de
vida, instrumentos disefiados
por el investigador.

Behar

2008

técnicas de recoleccion de
datos, instrumentos de
medicion:

La entrevista, La encuesta, El
cuestionario, la observacion,
Diagrama de flujo, escalas de
medicion, escala Likert,

Hernandez

2010

Instrumentos de medicion:
Escalas para medir actitudes,
cuestionarios, analisis  de
contenido, Observacion,
pruebas e inventarios
estandarizados, sesiones en
profundidad, Otras formas de
recoleccion de datos,
combinacion de dos o mas
instrumentos de recoleccion de
datos.

Monje

2011

Técnicas e instrumentos para la
recoleccién de informacién:

La entrevista estructurada:
Método disefiado para obtener
respuestas

Observacion sistematica,
regulada o controlada: se aplica
con dos propositos. Manipular
variables a observar
estableciendo  controles y
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observar fendmenos sobre los
cuales se ejerce el control.

Para la recogida de informacion
se necesitan de seis grandes
grupos: la observacion,

Gil 2011 entrevista, pruebas objetivas, y
test, técnicas grupales y socio
métricas y  analisis  de
documentos.

Métodos
Hipotético-
deductivo: es el
camino mas
l6gico para
buscar la
solucion a los
problemas que
nos planteamos,
se utliza la
Cerraga 2012 | técnica
observacional.
Inductivo: se
basa en
enunciados

singulares, tales
como
descripciones de
los resultados de
observaciones o
experiencias.

Los instrumentos de evaluacidbn son aquellas herramientas que permiten

obtener, registrar y evaluar la informacién necesaria para el mejoramiento de

una investigacion.

Con la recoleccion de datos obtenidos se pueden

diagnosticar las debilidades, amenazas que presente el lugar de estudio y

aplicar las correcciones respectivas.

Independientemente de las técnicas que se utilicen, el sistema de evaluacion

del desempefio puede seguir tres enfoques:

e Evaluacién por factores: se basa en la definicion y medicion de las

aptitudes,

desempeiio del puesto de trabajo.

actitudes y competencias necesarias para el

correcto

e Evaluacién por objetivos: este enfoque parte del consenso entre el

evaluador y evaluado sobre una serie de objetivos que este ultimo debe

conseguir en un periodo de tiempo determinado.
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La evaluacion se realiza en funcién del grado de consecucion de esos
objetivos.

e Evaluacion Mixta: Engloba los dos enfoques anteriores. Se evaltan tanto
competencias, como resultados(Martinez2014).

2.7.1. ENCUESTA

Se define la encuesta como una técnica que pretenda obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismo, 0 en relacion con

un tema en particular (Arias 2012).

La encuesta puede ser oral o escrita: La encuesta oral se fundamente en un
interrogatorio “cara a cara” o por via telefénica, en el cual el encuestador
pregunta y el encuestado responde. Contraria a la entrevista, en la encuesta
oral se realizan pocas y breves preguntas porque su duracion es bastante corta.
Sin embargo, esto permite al encuestador abordar una gran cantidad de
personas en poco tiempo. Es decir, la encuesta oral se caracteriza por ser poco
profunda, pero de gran alcance. Un ejemplo es el caso de los encuestadores
que abordan a las personas en sitios publicos (Arias 2012).

2.7.2. ENTREVISTA

Es una técnica cualitativa, primaria, estatica, personal y directa que suele
aplicarse en investigaciones de naturaleza exploratoria. Una entrevista no es
MAas que una conversacion entre dos personas, frente a frente, para
intercambiar informacion, ideas, opiniones o sentimientos. La entrevista, como
técnica cualitativa de informacion, persigue unos propositos bien definidos; es
mMas que una simple conversacion. Puede ser varias clases, en funcién de la

rigidez con se siga el guion que la conduce (Grande y Abascal2014).

La entrevista es una técnica de estudio y de recoleccion de informacion

caracterizada por el dialogo entre dos personas como minimo. Es un
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instrumento flexible, donde el entrevistador y el entrevistado interactian
construyendo una realidad intersubjetiva que permite reconocer los mundos e
imaginarios de los agentes que participan en ella. A diferencia de la encuesta o
el cuestionario, en la entrevista se tiene la oportunidad de establecer una
relacion dialégica que permite recolectar datos de una manera mas expositiva.
Para esto, toda entrevista debe estar sujeta a un plan predeterminado en el que
las preguntas o temas sean cuidadosamente seleccionados y pertinentes de

acuerdo con su proposito (Calderdn y Alvarado 2011).

e ENTREVISTA ESTRUCTURADA O FORMAL. Es la que se realiza a
partir de una guia predisefiada que contiene las preguntas que seran
formuladas al entrevistado. En este caso, la misma guia de entrevista
puede servir como instrumento para registrar las respuestas, aunque

también puede emplearse el grabador o la cAmara de video (Arias 2012).

e ENTREVISTA NO ESTRUCTURADA O INFORMAL. En esta modalidad
no se dispone de una guia de preguntas elaboradas previamente. Sin
embargo, se orienta por unos objetivos preestablecidos que permiten
definir el tema de la entrevista, de alli que el entrevistador deba poseer
una gran habilidad para formular las interrogantes sin perder la
coherencia (Arias 2012).

La eleccién entre los distintos tipos de entrevista dependera de los objetivos
que se persigan y de quien sea el que responde. Si se tratara de analizar un
problema concreto, que exige una muestra amplia y opciones inequivocas, se
puede acudir a una entrevista estructurada. Si la muestra fuera reducida e
interesara valorar las respuestas individuales, las entrevistas semiestructuradas
y estructuradas pueden ser la mas adecuada. Cuando se trate de obtener
informacion proporcionada por personas relevantes, como cientificos, artistas,
literarios, etc. Lo aconsejable es la utilizacion de la entrevista en profundidad
(Grande y Abascal 2014).
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2.7.3. CUESTIONARIO

Tal vez el instrumento més utilizado para recolectar los datos es el cuestionario.
Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas

variables a medir (Hernandez, et al., 2010).

Alarcon, Borja, y Bldzquez(2014) definen al cuestionario como un instrumento
estructurado que sirve para obtener datos que respondan a los fines de la
investigacion, mediante un conjunto formalizado de preguntas que se hacen a
los encuestados. Cualquier cuestionario persigue tres objetivos:
e Convertir la informacion necesaria para la investigacion en un conjunto
especifico de preguntas a formular a los encuestados.
e Servir de estimulo y motivacién a los encuestados para que se animen e
impliquen, incrementando asi la tasa de respuesta.
e Minimizar el error de respuesta que surge cuando los encuestados
proporcionan respuestas inexactas 0 sus respuestas se registran de
forma erronea. Permite asegurar que las preguntas se realizan en el

mismo orden, de la misma forma y en las mismas condiciones.

2.7.4. PONDERACION DE FACTORES

Segun Reyes (2004) uno de los pasos mas importantes en este método es la
ponderacion de los factores, esto es, la asignacion que se hace a cada uno de
ellos determinado valor, que técnicamente se conoce como “peso”, a fin de

establecer su importancia relativa, y su influjo en el valor de los puestos.

Es evidente que no todos los factores tienen igual importancia en las labores de
una empresa. Asi, en una oficina, el factor “conocimiento”, es de suyo mas
importante que el factor “riesgos”. La ponderacion de factores establece qué
relacion existe entre la importancia de los que se usan en una valuacion.

Se entiende por “peso”, a la importancia de un factor de trabajo.
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a) Importancia relativa de un factor. No se trata de la importancia que en
absoluto pueda tener una caracteristica de trabajo en las labores, sino
de la relacion que guarde, comparada con la importancia de las demas
caracteristicas. Asi, en el ejemplo citado arriba, los conocimientos
tendrian mayor peso que los riesgos: “pesan”, pues, mas que éstos.

b) En una empresa. El peso o importancia que se asigne a un factor sobre
los demas vale exclusivamente para una empresa, y puede ser distinto a
otras.

c) Expresada en porcentaje. Como un medio para expresar numéricamente
la importancia relativa o “peso”, se considera como si todos los factores
usados en la valuacion tuvieran juntos un valor de 100, a fin de asignar a

cada uno, cierto nimero de las unidades de esta centena.

“No hay formula matematica ni regla indiscutible para establecer el peso de los
factores”, dice Patton; “la seguridad debe confiarse al juicio humano que da la
practica, a las experiencias anteriores, y aun a los resultados de errores

cometidos al tratar de llegar a una ponderacion equitativa”

Sin ofrecer reglas para hacer la ponderacion, resulta importante tener en
cuenta algunas precauciones y procedimientos que puedan ayudar para que el
juicio de los valuadores se ejercite mas exactamente en esta etapa de la
valuacién, una de las mas importantes, porque tiende a crear la medida de
valor.

1. Antes de ponderar, debemos precisar cuales van a ser los limites a que
va a extenderse la valuacion, porque de los puestos que comprenda,
dependera la ponderacién que hagamos de los factores empleados.
Deben, pues, resolverse en este momento los problemas que, por
razones de claridad, dejamos para mas adelante.

2. Paratener una idea mas clara de la extension y limites de la valuacion, y
a fin de apreciar correctamente los pesos que se fijen, convendra leer
las descripciones de los puestos-tipo, y ponerse de acuerdo sobre

cualquier discrepancia que exista sobre su contenido.
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No parece aconsejable hacer una ponderacion totalmente nueva y
desusada, ni tampoco copiar, sin otra investigacion, la empleada en
otros planes. Si se cuenta con el ejemplo de alguna empresa similar a la
que se trata de valuar, sera muy util partir de la ponderacién que aquella
haya usado, buscando qué puntos de contacto y de discrepancia existen
entre ambas, a fin de adoptar unos pesos, y modificar otros.

Conviene partir de los genérico a lo especifico, es decir: hay que
ponderar primero los factores mayores —Habilidad, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo-, y cuando el peso de estos se
encuentre firmemente establecido, subdividirlo en forma conveniente
entre los factores menores que cada una comprenda.

Antes de establecer un peso, deben oirse las opiniones y proposiciones
de cada uno de los miembros del comité valuador. En caso de
discrepancia, debe procurarse que la discusion conduzca a unificar los
criterios. Cuando esto no se logre, y las diferencias no sean muy
grandes, convendra promediar los pesos que cada uno asigne.

Nunca debe perderse la vista que se trata de establecer valores relativos,
0 sea, por comparacion con los demas, y que esos pesos toman en
cuenta exclusivamente las circunstancia de la empresa, y no lo que
ocurra en otras.

Debe procurarse que los pesos queden representados por ndameros
enteros, y nunca por numeros fraccionarios, lo que complicaria el
sistema.

Cuando se ha acabado de ponderar, y antes de tomar los pesos en firme,
conviene observar los resultados que producen en dos o tres puestos,
seleccionados entre los puestos-tipo mas altos, mas bajos e intermedios.
Puede ser util revisar la ponderacion hecha, algunos dias después, o

bien por un grupo distinto de valuadores.
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2.7.5 METODO DE EXPERTO

Se entiende por experto segun Durand (1971) tanto al individuo en si como a
un grupo de personas u organizaciones capaces de ofrecer valoraciones
conclusivas de un problema en cuestion y hacer recomendaciones respecto a

sus momentos fundamentales con un maximo de competencia.

La evaluacion de una investigacion educativa se denomina de expertos cuando
se obtiene de las opiniones de los especialistas. El método de evaluacién de
expertos se emplea para comprobar la calidad y efectividad de los resultados
de las investigaciones, tanto en su concepcion teérica como de su aplicacion
en la préactica social, es decir, el impacto que se espera obtener con la
aplicacion de los resultados tedricos de la investigacion en la practica educativa,
cuando resulta imposible o muy dificil realizar las mediciones por métodos mas

precisos, es decir, a través del experimento pedagdgico.

Por lo general el método de evaluacion de expertos se emplea en las
investigaciones tedricas, con el fin de evaluar la calidad y efectividad del
Modelo Tedrico propuesto y comprobar la validez de los instrumentos de
investigacion que seran aplicados. También este método es empleado en las
investigaciones experimentales, antes de someter a la prueba de la experiencia

el Modelo Tedrico propuesto. (Fernandez y Delavaut 2014)

Para la aplicacion de la prueba de inter-jueces los reactivos construidos segun
los criterios de la etapa anterior deben ser evaluados a través del criterio de
expertos. En tal sentido se requiere que para el analisis y pertinencia de los
mismos al menos 10 profesionales expertos en la tematica procedan a evaluar
la validez de contenido muestral de cada uno de ellos.Previo a este paso
(evaluar validez de contenido), se utilizan pruebas estadisticas que entregan
indicadores acerca del grado de acuerdo de los expertos. Dependiendo del
nivel de medicién de los reactivos, algunas de las técnicas que se pueden
utilizar son el indice de concordancia de Kendall, el coeficiente de acuerdo inter

jueces o el coeficiente Kappa. (Vera y Oblitas 2005)
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2.8. METODO KENDALL

El coeficiente de correlacion parcial de rango de Kendall mide el grado de
relacion entre dos variables, X y Y, cuando una tercera variable Z, de la que
puede depender la asociacion entre Xy Y, es mantenia constante.

El coeficiente de concordancia de Kendall mide el grado de asociacion entre
varias (k) conjuntos de rangos de N entidades. Es util para determinar el grado
de acuerdo entre varios jueces o la asociacion entre tres 0 mas variables.
Tiene aplicaciones especiales porque provee un método para la ordenacion de
pacientes en relacion a un determinado sintoma, cuando no hay un orden

objetivo de los pacientes.

Cuando los expertos emiten este tipo de valoraciones, se pueden aplicar
técnicas estadisticas que permiten apreciar el grado de coincidencia o
discrepancia entre ellos. Tal es el caso del Coeficiente de concordancia de
Kendall. El coeficiente de concordancia de Kendall permite establecer el grado
de asociacién existente entre las ordenaciones de datos emitidas por tres o

MAas jueces. Se trata de una prueba no paramétrica. (Pérez, 2006)

2.9. PLAN DE MEJORAS

Un plan de mejora parte de las aportaciones de la autoevaluacion que ha
mostrado las fortalezas y debilidades de los objetivos del centro, de los
enfoques, de los despliegues y de los resultados. La autoevaluacion sefala,
por tanto, los puntos fuertes y las areas de mejora. La evaluacion de este modo
realiza una funcion diagndstica indicando las necesidades de mejora. Los

criterios para priorizas las areas de mejora son los siguientes:

e Gravedad de las carencias detectadas.
e Factibilidad de las acciones a emprender.
¢ Rentabilidad prevista en sus resultados.

e Grado de consenso entre los afectados por las decisiones a tomar.
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Una vez consensuadas Yy priorizadas las necesidades, se elaboran en
coherencia los planes de mejora. Un plan de mejora es un instrumento que
parte de la evaluacion de necesidades, que ha marcado la linea base en la que
se encuentra el centro, y sobre la que se deben promover las mejoras. El plan
especifica los objetivos a conseguir de modo realista, concretos y evaluables,
siendo necesario para conseguir las mejoras, la concrecion de un plan de
seguimiento para constatar sus logros. El seguimiento sirve a la institucion

como instrumento para el aprendizajeorganizativo (Martinez2014).

2.10. PRODUCCION LACTEA

La produccién lactea consiste en la explotacion de la leche del ganado bovino,
para su venta en crudo y luego pasar por un proceso de fabricacion y de esta
sacar los diferentes derivados. Para conocer mas de la produccion lactea es
imprescindible estudiar ciertos argumentos necesarios para la ejecucion de

este tema de investigacion que se exponen a continuacion:

2.10.1. CIENCIA DE LA LECHE

El estudio completo de la leche ha sido elevado a la categoria de ciencia por
algunos autores (“lactologia”). Abarca un campo cuya extension es sumamente
considerable, ya que se relaciona con numerosas y variadas disciplinas
(Charles, 1998).
Su plan podria establecerse como sigue:

1. Secrecién de la leche en la mama (histologia, fisiologia, patologia)

2. Composicion de la leche (fisica, quimica, bioquimica, analisis)

3. Variacion de la produccion y composicién de la leche (etnologia,
alimentacion, zootecnia)
Microbiologia de la leche y de los productos lacteos
Higiene
La leche como alimento (nutricién, pediatria)

S A

Tecnologia de la leche y sus derivados

- Produccion higiénica y econémica de la leche
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- Leches de consumo
- Productos derivados de la leche.

2.10.2. CARACTERISTICAS ESENCIALES DE LA LECHE

Esta tematica explica las caracteristicas esenciales de la leche, punto
importante a conocer para el desarrollo practico de esta investigacion:

1. Complejidad

La leche es un liquido segregado por las glandulas mamarias de las hembras

de los mamiferos tras el nacimiento de la cria.

Es un liquido de composicion compleja, blanco y opaco, de sabor dulce y

reaccion iénica (pH) cercana a la neutralidad.

La funcién natural de la leche es la de ser el alimento exclusivo de los
mamiferos jovenes durante el periodo critico de su existencia, tras el
nacimiento, cuando el desarrollo es rapido y no puede ser sustituida por otros
alimentos. La gran complejidad de la composicion de la leche responde a esta
necesidad. La mama constituye igualmente una emuntoria; por ello se pueden
encontrar también en la leche sustancias de eliminacién, sin valor nutritivo
(Charles, 1998).

2. Heterogeneidad

La leche es una emulsién de materia grasa, en forma globular, en un liquido
que presenta analogias con el plasma sanguineo. Este liquido es asimismo,
una suspension de materias proteicas en un suero constituido por una solucion

verdadera que contiene, principalmente, lactosa y sales minerales.

Por lo tanto, existen en la leche cuatro tipos de componentes importantes:

grasas + proteinas (caseina y albuminoides) + lactosa + sales (Charles, 1998).
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2.11. PRODUCCION LACTEA EN EL ECUADOR

Para Codex alimentarios (2000) citado por Chavarin (2013) los productos
lacteos son productos obtenidos mediante cualquier elaboracion de la leche
gue puede contener aditivos alimentarios y otros ingredientes funcionalmente
necesarios para su elaboracion.

La leche tiene buena calidad si cumple con las expectativas de los clientes,
pues precisamente el concepto mas aceptado es que la calidad es el
cumplimiento de los requisitos especificados, y estos requisitos, en su mayoria,
estan impuestos por los clientes de los mercados actuales. Un alimento de
buena calidad se puede considerar al que nutre, se consume con placer, de
manera facil y sin enfermar. En general, los indicadores de calidad estan
dirigidos a determinar si la leche mantiene sus caracteristicas fisico-quimicas y
por tanto cumple con sus funciones nutritivas; si conserva las condiciones
higiénicas y esta libre de contaminantes que permite su procesamiento y la

obtencion de derivados sin riesgo de dafiar al consumidor (Villoch, 2010).

Segun Pastor (2007) citado por Torres (2009) el Ecuador es uno de los paises
con mayor incremento en la produccion de leche de ganado vacuno en la

Ultima década.

En cuanto a la existencia de cabezas de ganado, a nivel nacional, en el afo
2014 se estima 4,6 millones de vacunos. La existencia de ganado vacuno
ascendié a 4'404,624 cabezas de animales, Manabi es la provincia con mayor
cantidad de animales vacunos con 1°069.249 representando el 23,22% del total
nacional, Azuay es la segunda provincia mas importante aportando el 12,21%
de cabezas. La produccion de leche 5'596.361 litros diarios, con un promedio
por vaca de 5,60 litros. En produccion de leche la Regidén Sierra es pionera
concentrando el 75.90% de produccion (INEC, 2014).

La produccion de leche en Ecuador mueve alrededor de 700 millones de
dolares al afio dentro de la cadena primaria. Mientras que en toda la cadena,
que incluye transporte, industrializacion, comercializacion, entre otros aspectos,

se manejan mas de 1.000 millones de ddlares anuales (AGSO, 2014).
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En el 2012 este sector exportd 20 millones de ddlares en leche y este afio
prevé superar la cantidad. En el pais, en la Sierra se produce un 73% de leche,
en la Costa un 19% y en la amazonia 8%. A nivel nacional la produccién
lechera beneficia a unos 300.000 productores. No menos de un millon y medio

de personas viven directa e indirectamente de esta actividad (AGSO, 2014).

Las principales provincias que producen leche son: Pichincha, Cotopaxi,
Chimborazo y Manabi, y se caracterizan por una mayor especializacion en
produccion lechera y por disponer de los mejores hatos, con una base genética
de alto nivel (AGSO, 2008).

2.12.PROCESAMIENTO LACTEO

Antes de la moderna era industrial existian pocos productos lacteos;
esencialmente estaban constituidos por la leche entera y desnatada, la
mantequilla y los quesos. Se desconocian los métodos para conservar la
totalidad de los componentes de la leche y solamente los elementos insolubles
(caseina y grasa) podian conservarse durante bastante tiempo en forma de
gueso o mantequilla, pero la parte soluble se despreciaba o se utilizaba mal. La
conservacion de una parte importante de la leche en las “regiones lecheras” es
una necesidad econdémica y social; ello permite relaciones en el tiempo y en el
espacio y, como consecuencia, la regulacion de los mercados y la posibilidad
de aprovisionar las zonas deficitarias. Esta conservacion puede realizarse, hoy
en dia, por diversos métodos que permiten conservar casi indefinidamente, la

leche integra o privada de su agua de constitucion (Charles, 1998).

Segun Charles (1998) la lista de productos lacteos y de los productos derivados
de la leche aumenta cada dia; en la actualidad puede resumirse de la forma

siguiente:

1. Leches de consumo, no modificadas (excepto por la influencia del
calentamiento y, a veces, por un desnatado parcial).

- Leche cruda
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- Leche pasterizada y esterilizada

2. Leches concentradas (condensadas o evaporadas) por la acciéon del
calor y excepcionalmente por liofiliacion (leche humana).

3. Leches modificadas:

- Leches medicamentosas
- Aromatizadas esterilizadas
- Leches fermentadas o acidificadas: yogurt, leche acidofila, kéfir.

4. Crema: parte de leche muy rica en materia grasa y separada de la leche
desnatada mediante reposo o centrifugacion.

5. Crema Helada.

Mantequilla: obtenida por batido de la crema: la materia grasa ya no se
encuentra en su estado original, puesto que se la ha separado del
llamado suero de mantequilla, que tiene una composicion parecida a la
leche desnatada.

7. Queso: obtenido por coagulacion de la leche, generalmente bajo la
accion de cuajo. El coagulo se separa del suero y forma el queso, tras el
prensado y la maduracion.

8. Sub-productos obtenidos de los sueros: lactosa y acido lactico, alcohol,
alimentos diversos: queso de suero o requeson, concentrado proteinico,

productos vitaminados.

La produccién lactea permite obtener una gran variedad de productos
derivados, debido a la versatilidad de usos que pueden darselas a la leche.
Cada producto, conlleva una variante en su elaboracion que dependera de
muchos factores, que pueden ser tecnolégicos, econémicos o
socioculturales (INPYME, 2011).

El procesamiento tradicional de productos lacteos en paises en vias de
desarrollo se caracteriza por el pequefio volumen de leche procesados en cada
una de las unidades familiares, el nivel sanitario y de higiene encontrado en el
hogar, la escasez de recursos tales como equipos, combustible, agua limpia vy,
para muchas mujeres, la falta de tiempo. A pesar de estas limitaciones, los

pobladores rurales han logrado desarrollar procesos y técnicas que, teniendo
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en consideracion las condiciones existentes, han derivado en productos

seguros y de calidad aceptable(Aguhob y Astell 1996).

Segun Blowey y Edmondson (2010) citado por Olivera y Vasquez (2012) en
los procesos industriales, se dificultan los procesos de elaboracion de
quesos, de yogures y de otros derivados, que impliquen fermentacion con
cultivos bacterianos. A nivel comercial tienen implicaciones por la
imposibilidad de vender leche o derivados con residuos, ademas de la
imagen negativa de la opinion publica hacia el consumo de leche y sus

derivados.

La seccidbn que se presenta a continuacion desarrolla el tema de las
medidas sanitarias y de higiene, aspecto muy importante que permitird a
quienes tienen a su cargo el desarrollo de proyectos de procesamiento de
productos lacteos brindar a los productores informaciéon mas actualizada
(Aguhob y Astell 1996)

2.12.1. MEDIDAS SANITARIAS Y DE HIGIENE

Para elaborar productos lacteos se requiere contar con materia prima de buena
calidad. Ello significa trabajar con leche fresca, pura y limpia, extraida de
animales saludables. La leche debe estar libre de olores y contaminantes que
podrian afectar la calidad del producto final. Para asegurar la pureza de la
leche, deben observarse estrictas medidas sanitarias durante el ordefio y los

pasos subsecuentes (Aguhob yAstell 1996).
En la granja

e Las instalaciones donde se lleva a cabo el ordefio deben mantenerse
limpias, retirando toda basura que puede atraer insectos, roedores y
otras plagas.

e Los envases donde se coloca la leche y otros utensilios deben ser
cuidadosamente lavados y desinfectados antes y después de su uso.

e Las ubres deben limpiarse con un trapo limpio y seco, y solo se lavaran

y secaran si se encuentran muy sucias.
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El animal debe ser revisado peridodicamente para detectar cualquier
enfermedad, y la leche debe examinarse para determinar la presencia

de mastitis.

e La leche debe ser cubierta y conservada tan fresca como sea posible

mientras es transportada a la brevedad al area de procesamiento.

En la planta de procesamiento

La leche cruda que ingresa a la planta de procesamiento debe ser
examinada tan pronto como sea recibida, para medir su calidad
microbioldgica, su contenido de grasa y su posible adulteracion.

La leche debe ser pasteurizada y enfriada lo antes posible.

La leche cruda debe colocarse en un ambiente separado de donde se
mantiene la leche pasteurizada para reducir los peligros de
contaminacion.

El area de procesamiento debe conservarse limpia y ordenada: es
necesario prestar especial atencion a las superficies y zonas de

almacenado.

e Las instalaciones deben estar libres de roedores, moscas y otras plagas.

2.12.2. TRAMIENTO AL CALOR

Para Aguhoby Astell (1996) el proceso de calentar la leche a una

temperatura lo suficientemente alta como para destruir los microorganismos

nocivos sin afectar las cualidades sensoriales y nutricionales de la leche se

llama pasteurizacién. La pasteurizaciéon cumple varias funciones en el

procesamiento de productos lacteos:

¢ Incrementa los niveles de seguridad de la leche.

e Permite la adiccion de cultivos iniciadores para producir los
resultados deseados, reduciendo asi la presencia de otros
microorganismos.

e Prolonga el periodo de conservacion del producto.

¢ Permite la elaboracion de un producto mas estandar.

e Destruye la lipasa, enzima que produce la rancidez de la leche.
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2.13. LA INDUSTRIA DE LACTEOS EN EL ECUADOR

En el Ecuador existen varias empresas que se dedican a la produccion y
comercializacion de productos lacteos; entre las principales pueden citarse
Alpina, Kiosko, Tony y Nestlé. Alpina, a raiz de su fusion con Kiosco, a
inicios de 2009, duplicé su produccion y sus ventas. Alpina tiene sus fabricas
de produccion, sobre todo, en Colombia con seis plantas, también esta
presente en Venezuela, con una planta, y en Ecuador, con dos plantas. Por
otro lado, los productores de Alpina se exportan a 14 paises estas empresas

abarcan la mayor parte del mercado nacional (Quinatoa, 2011).

2.14. COMERCIALIZACION DE PRODUCTOS LACTEOS

Comercializacion es el conjunto de acciones encaminadas a comercializar
productos, bienes o servicios. Los métodos de comercializaciébn comprenden
todos los procedimientos y maneras de trabajar para introducir eficazmente
los productos en el sistema de distribucion. Por tanto, "“Comercializar se
traduce en el acto de planear y organizar un conjunto de actividades
necesarias que permitan poner en el lugar indicado y el momento preciso
una mercancia o servicio logrando que los clientes, que conforman el

mercado, lo conozcan y lo consuman” (Gémez, 2014)

Para realizar la comercializacion los duefios de los negocios utilizan canales
de distribucion y emplean un sistema de rutas que les permita llegar hasta
cada uno de los destinos, para expender sus productos tienen carros de

reparto.

La comercializacion y distribucionde estos productos por un largo lapso, no
asegura un cliente fijo, esta a disposicion de la empresa mantener un cliente
contento; la alta competencia en la actualidad ayuda a estar alertas y realizar
estrategias competitivas que mantengan un margen de ventas

considerables.



CAPITULO I1I. DISENO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La zona geografica donde se desarroll6 la investigacion fue en el Cantdn
Chone especificamente en la empresa comercializadora de productos lacteos

Antartida ubicada en la ciudadela Santa Martha como se muestra en la foto 3.1.
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Foto 3.1. Cantén Chone.
Fuente: googlemaps. 2015

3.2. DURACION

La investigacién tuvo una duracién de nueve meses a partir de la aprobacion

del proyecto.

3.3. VARIABLES EN ESTUDIO
3.3.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
Comportamiento Organizacional

3.3.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio de las variables a nivel individual del Comportamiento

Organizacional.
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3.4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La metodologia que se utilizé en la investigacion fue la cuali-cuantitativa, se
registraron datos de las técnicas seleccionadas como la entrevista y las
encuestas. La investigacion descriptiva arrojo datos medibles que fueron de

utilidad para el objeto de estudio.

3.4.1. METODOS

En el desarrollo de la investigacion se aplicé el método descriptivo, el cual
permitiomedir diferentes variables que posteriormente fueron relacionadas y de
esta manera se conocio la influencia de las mismas en el desempefio
empresarial de la empresa objeto de estudio. Una vez obtenido estos datos
sirvieron para proponer el plan de mejoras para la empresa comercializadora

de lacteos Antartida del Cantén Chone.

El método de expertos se utilizd en la investigacion para determinar las
variables que debian ser evaluadas mediante un consenso de expertos en el
tema y de esta manera se e las escogieron las que arrojaron datos de mas

confiabilidad.

3.4.2. TECNICAS

Las técnicas que fueron empleados en esta investigacion se describen a

continuacion agrupadas en diferentes clasificaciones tal como se muestra:

TECNICAS PARA RECOPILAR INFORMACION

e ENTREVISTA
Se hizo una entrevista a los directores o administradores de las

empresas con la finalidad de obtener el permiso de hacer la
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investigacion en dicha organizacion, ademas de obtener algunos datos
de la empresa como fueron el nimero de empleados, porcentaje de

ausentismo entre otros asuntos pertinentes al tema de estudio.

ENCUESTA

Se elabor6 una encuesta con la finalidad de recolectar y obtener datos
pertinentes de los empleados y asi se obtuvo informacion de la situacion
en que se encontraba el personal de las empresas en estudio. Dicha
encuesta fue elaborada de manera sencilla y de facil comprension para

los encuestados.

TECNICAS PARA TRABAJOS CON EXPERTOS

COEFICIENTE DE COMPETENCIAS

Mediante esta técnica se logréo recolectar informacion de los
profesionales en cuanto a conocimiento sobre el problema objeto de
estudio y argumentacion de los criterios y asi quedé formalizado el

equipo de trabajo.

KENDALL

Esta técnica determind la confiabilidad y concordancia entre un grupo de
expertos sobre determinados factores, quienes les dieron puntuacién
para obtener una media (X ) de coincidencia entre el grupo de

especialistas.

PONDERACION DE FACTORES

La aplicacion de esta técnica permitiéo darle un peso y puntuacion a las
variables seleccionadas y de esta manera poder conocer cuales eran las
que se debian evaluar segun el criterio establecido por el grupo de

expertos.
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TECNICAS PARA CARACTERIZAR SISTEMAS EMPRESARIALES

e 13 VARIABLES PARA  CARACTERIZAR  SISTEMAS
EMPRESARIALES

La caracterizacion de la empresa objeto de estudio se realiz6 con el
objetivo de conocer los aspectos esenciales de ella, agrupados en 13
variables, definidas por el colectivo de Gestibn de Procesos del
Departamento de Ingenieria Industrial de la Universidad de Matanzas en

base a (Hernandez, et al., 2014).

TECNICAS GRAFICAS

e GRAFICOS DE PROCESOS

Mediante la utilizacién de los gréficos se hizo la representacion de los
procesos empresariales que realiza la Comercializadora de lacteos Antartida

del cantén Chone.
e GRAFICOS DE BARRAS

Los resultados obtenidos en la investigacion fueron mostrados
estadisticamente mediante las barras para poder conocer en cifras los factores
que integran las variables del Comportamiento Organizacional que fueron

evaluadas.
3.4.3. HERRAMIENTAS
Las herramientas con que se contd para la recoleccién de informacién fueron:

Para la entrevista se hizo un cuestionario con algunas preguntas estructuradas
y enfocadas en el objeto de estudio. El cuestionario se estructuré6 mediante un
banco de preguntas que permitié evaluar cuali-cuantitativamente las variables
del comportamiento organizacional a nivel individual en la organizacion objeto

de estudio.
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3.5. PROCEDIMIENTO

Para el desarrollo practico de la presente investigacion se emple6 el
procedimientopara la evaluacion del Comportamiento Organizacional propuesto por
Bravo y Negrin (2015), el que incluye como soporte fundamental la evaluacion en
los tres niveles predominantemente reconocidos en la bibliografia sobre el tema, es
decir: nivel individual, grupal y organizacional; integrando herramientas ampliamente
difundidas y de probada efectividad, ademas creando otras para la medicion de las
variables del Comportamiento Organizacional que se ajustan a sus particularidades
permitiendo considerar tanto elementos cuantitativos, como cualitativo. La
argumentacion de cada una de las fases del procedimiento para la evaluacion del

Comportamiento Organizacional se realiza a continuacion:

FASE 1: IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL PARA SER EVALUADAS EN LA
COMERCIALIADORA DE PRODUCTOS LACTEOS ANTARTIDA DEL CANTON
CHONE.

Caracterizacion de la empresa objeto de estudio y su CO:

Para desarrollar esta fase se decidié aplicar las 13 variables que se exponen en
Hernandez et. al. (2014), las cuales se fundamentan en elementos relacionados con
la teoria en sistemas, abordadas previamente por Fernandez (1993), y que han sido
modificadas y complementadas con variables ajustadas a las particularidades de las

empresas, y probadas con efectividad en la practica empresarial.

Se recomend6 particularizar dentro de la caracterizacion los elementos
fundamentales relacionados con el Comportamiento Organizacional en la empresa
estudiada y su situacion actual, indicando las insuficiencias fundamentales en ese

contexto de una manera preliminar.
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Selecccion del equipo de trabajo de evaluacién de las variables de CO:

Esta fase inici6 con la formalizacion del equipo de trabajo que asumio la aplicacion
de los instrumentos previamente desarrollados para la evaluacion de las variables

de CO en la empresa objeto de estudio.

Para su conformacion se tomé como referente los criterios que ofreci6 Negrin
(2003), este autor sefialdo que las caracteristicas que debera poseer el equipo de
trabajo son las siguientes:

e Estar integrados por entre 7 y 15 personas.

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

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

e Disponer de la presencia de algun experto externo.

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

Para la seleccidon de los integrantes del equipo de trabajo se utilizd el denominado

coeficiente de competencia que se determina mediante la expresion:
K= (k. + ky)/2[3.1]
Donde:

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

problema, calculado sobre la valoracion del propio experto.
Ka: es el coeficiente de argumentacion o fundamentacién de los criterios del experto.

Se empleé para obtener la informacién sobre los expertos un cuestionario de
competenciadonde en su primera parte se evaluaron las caracteristicas que
identifican al experto y la puntuacién asignada se obtuvo por medio del método
Proceso Analitico Jerarquico. En la segunda parte se solicité al profesional que se
evalu6 como experto su valoracién con relaciébn a las fuentes que tributan su

conocimiento y que avalan la condicién de especialista en el tema del CO.

Con la informacion recopilada se calculd el coeficiente de competencia K del
experto, al promediarla puntuacién correspondiente a cada una de las partes del
cuestionario, el cual debié estar en un rango de 0.7 < K < 1, con el objetivo de hacer

una seleccion rigurosa de los profesionales propuestos.
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Para la determinacién de la concordancia en los criterios de los miembros del
equipo de trabajo se propuso el método del coeficiente de Kendall en base a
Hernandez et. al. (2010).

FASE 2. ESTRUCTURACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL
DESEMPERNO DE LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL PARA LA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS LACTEOS ANTARTIDA DEL CANTON
CHONE.

Seleccién y evaluacion de las variables del CO a nivel individual en la empresa

seleccionada:

Una vez conformado el equipo de trabajo se procedid a la seleccion y evaluacion
gradual de las variables del CO en la empresa seleccionada, registrando
detalladamente la informacion obtenida.

Se indic6 en esta fase la seleccion y creacion de los instrumentos que permitieron
evaluar el CO en el nivel individual. Se seleccionarén instrumentos que mostraron
reconocimiento y difusion en la literatura cientifica sobre el tema para la evaluacién
de la variables del CO y se elaboraron otros que se ajustaron a las particularidades
de cada variable segun se requieria.

En esta fase se identificaron indicadores fundamentales que posibilitaron medir el
cumplimiento de las variables objeto de estudio segun las consultas bibliogréaficas
efectuadas y en base a esta se estructuraron los preguntas del cuestionario que

permitié obtener informacion sobre el contexto.

FASE 3. APLICACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DE LAS  VARIABLES DEL  COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL PARA LA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS LACTEOS ANTARTIDA DEL CANTON
CHONE.
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Procesamiento y analisis de los resultados:

Esta constituy6 la fase donde se realizé el analisis y procesamiento estadistico de la
informacion obtenida mediante la aplicacion de los instrumentos de evaluacion de
las variables de CO. Se empled como apoyo a este procesamiento hojas en excel
con diferentes técnicas estadisticas programadas que posibilitaron el
procesamiento, la representacion grafica y el analisis de los resultados. Se emitieron
tablas con el resumen de los analisis efectuados, se obtuvieron como producto
fundamental de esta fase los problemas fundamentales asociados al

comportamiento de las variables estudiadas y la magnitud de estas insuficiencias.

FASE 4. PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORAS PARA DAR SOLUCION A
LAS INSUFICIENCIAS DETECTADAS EN EL DESEMPENO DE LAS
VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL A NIVEL
INDIVIDUAL EN LA COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS LACTEOS
ANTARTIDA DEL CANTON CHONE.

Programa de mejoras:

En esta fase se formulé con apoyo del trabajo grupal posibles acciones a seguir
para solucionar los problemas que mayor efecto tienen sobre el CO, segun los
resultados obtenidos en las variables con insuficiencias, teniendo en cuenta su
factibilidad de aplicacién y su impacto integral sobre el desempefio de la empresa.
Bajo estas condiciones se elaboraron alternativas de planes de mejoramiento para
su posterior seleccion. Finalmente se procedié a definir un plan de mejoras para
atenuar o dar solucion definitiva a los problemas detectados en las variables del CO.
Este plan se desplegd con un alto grado de detalle, donde se incluy6 las acciones a
realizar, los recursos materiales, financieros y humanos a emplear, el responsable
directo de implementar la mejora, el marco temporal de la implementacion de la

accion de mejora y el impacto que esta tendra sobre la organizacion.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se muestran los principales resultados de la ejecucion de la
investigacion realizada en la empresa comercializadora de productos lacteos
Antartida del Canton Chone, con el propésito de evaluar las variables del

Comportamiento Organizacional a nivel individual.

FASE 1: IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL PARA SER EVALUADAS EN LA
COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS LACTEOS ANTARTIDA DEL
CANTON CHONE.

4.1.Caracterizacion de la empresa objeto de estudio y su CO.

La caracterizacién de la empresa objeto de estudio se realiz6 con el objetivo de
conocer los aspectos esenciales de ella, agrupados en 13 variables, definidas
por el colectivo de Gestion de Procesos del Departamento de Ingenieria

Industrial de la Universidad de Matanzas de (Hernandez, et al., 2014).

Limite o frontera.

La Empresa Comercializadora de productos lacteos Antartida fue creada el 1
de junio 2004, y se encuentra ubicadaen la ciudadela Santa Martha del cantén
Chone provincia de Manabi.

Medio o entorno.

El andlisis del medio o entorno se realizara mediante las cinco fuerzas de

Michael Porter.

El principal proveedor de la empresa es UNILEVER ANDINA ECUADOR S.A.

Los clientes de la empresa son los siguientes:
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Tiene 450 clientes entre pequefios, medianos y grandes como son almacenes

TIA, Sana Sana, Cleymer y autoservicios de las gasolineras del cantén Chone.

Lafigura 4.1 presenta a continuacion los competidores que tienen

laComercializadora de productos lacteos Antartida del canton Chone:

BONICE

Competencia de la
Comercializadora de
productos lacteos Antartida
del canton Chone

HELADOS

TOPSY ARTESANALES.

Figura 4.1 Competencia de laComercializadora de productos lacteos Antartida del canton Chone.

Andlisis estratégico.

Atendiendo a los requerimientos del contexto externo e interno de la empresa
analizada, se plantea para la empresa los siguientes elementos de la
estratégica.

Mision:

Cumplir con los estandares de servicio y calidad en la distribucién y entrega de

productos congelados.
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Visioén:

Ser reconocidos por nuestra calidad de servicios afianzando nuestra fidelidad

de nuestros clientes y seguir creciendo con nuestra marca.

Cartera de productos.

La cartera de productos que comercializa la empresa son los helados de la
empresa Pinguinola cual maneja algunas marcas y cada marca diferentes tipos

de productos como se detallan a continuacion:

e Tortas heladas: como son Capricho y festival.

e Helados Clasicos:
sanduche de vainilla, crema real gigante, sanduche de chocolate, polito
vainilla, frutilla y los gemelos en sus sabores limén naranja y choco leche.

e Helados cremositos 1 litro en sabores como: frutilla, vainilla, chocolate,
napolitano, ron pasas.
La linea Top: cerezas gourmet, vainilla gourmen, chocolate gourmet,
almendras con manjar gourmet y marmoleado de mora.
La linea de especiales: oreo, manicho y sanduche.

¢ Helados Magnum: almendras, clasicos y dulce de leche.

e Caseros en diferentes sabores: chocolate, ron pasas, mora, naranjilla,
frutilla leche condensada y coco.

¢ Helados max como son: mini yog, vasito frutilla, vasito vainilla, acidix,
pinalengua.

e Helados Corneto clasico, chocmix y chocolate.

Estudio de los procesos empresariales.

Productos lacteos Antartida del cantén Chone, lo cual evidencia la existencia de
una secuencia légica en el trabajo que se muestra de manera grafica en la

figura 4.2.
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Figura 4.2. Secuencia de procesos de la Comercializadora de productos lacteos Antartida del cantén Chone.

Transformacion.

Mediante la figura 4.3. Se muestra la transformacién que existe en la empresa

mediante las entradas, transformacion y salidas.

Factores
servuctivos

Cliente

e Soporte fisico
Personal de
contacto

Proceso

Comercializacién de
productos Pingiino

Salidas
e ProductosPing
dino
e Clientes
satisfechos

Figura 4.3. Representacion Grafica del proceso de transformacion en la Comercializadora de productos lacteos

Antartida del cantén Chone.
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Recursos empresariales.

Los recursos humanos con que cuenta la empresa estan desglosados de la
siguiente forma: 9 empleados de los cualeshay 3 vendedores, 1 camarero, 1

limpieza, 2 repartidores, 1 chofer y 1 secretaria.

Mientras que los recursos materiales se detallan en el cuadro 4.1

Cuadro 4.1 Recursos materiales de laComercializadora de productos lacteos Antartida del cantén Chone.

2 Camiones

2 Computadores
3 Impresoras

1 Cémara fria

Resultados.

En los Ultimos afios no se ha tenido ganancia ya que la empresa ha estado
pagando un préstamo que se hizo para la compra del lugar donde se
implemento la instalaciéon de la camara fria como parte de los requerimientos
que le hizo el proveedor para poder ser el distribuidor de la zona norte de

Manabi.

Retroalimentacién y control.

En el Cuadro 4.2se exponen las principales vias de retroalimentacion que se
emplean en la empresa para el seguimiento de sus actividades fundamentales.
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Cuadro 4.2Principales vias de retroalimentacionde laComercializadora de productos lacteos Antartida del cantén
Chone.

Actividad Grupo de implicados Frecuencia.
Reuniones. Vendedor. Semanal.
Reuniones avances de ventas. Vendedor. Mensual.
Capacitaciones por parte de Trabajadores. Trimestral.
UNIVELER.

Estabilidad.

Desde sus inicios la empresa se ha comprometido con el desarrollo de la
misma, esto refleja a través de la constante blusqueda de oportunidades en el
mercado convirtiendo a la Comercializadora de productos lacteos Antartida del

cantén Chone en una empresa sélida que esta en via de desarrollo.
Flexibilidad.

La empresa consta con gestion de estrategias, estableciendo horarios flexibles,
cambiando los horarios de su funcionamiento para cumplir con las exigencias

del mercado, ademas la extension de los dias de créditos a sus clientes.

Inercia.

Al momento de capacitarlos trabajadores ellos tienen ganas de aprender, todo
cambio causa renuencia y eso retrasa los procesos, pero se une esfuerzos
dinamizadores o acciones Utiles requeridas para incentivar al personal, para
alcanzar mejoras, brindar méas valor al cliente y demostrar amor por su

empresa.
Jerarquia.

En la figura 4.4 se muestra el organigrama de laComercializadora de productos

lacteos Antartida del cantén Chone.
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Figura 4.40rganigrama de laComercializadora de productos lacteos Antartida del canton Chone.

4.2. Selecccion del equipo de trabajo de evaluacion de las variables de CO.

Para su conformacion y evaluacion de las variables se tom6 como referente los
criterios que ofrecié Negrin (2003),donde se asignan un valor a los expertos a partir

de sus fuentes de argumentacion.

Para la seleccion de expertos se procedié de la siguiente forma:

e Preseleccion de los posibles expertos por medio de un perfil de
diferentes caracteristicas en concordancia con la investigacién (ver

anexo 1).

e Determinacién de coeficiente de argumentacion (ka) y coeficiente de

conocimiento (kc), a partir de la opinién del encuestado de acuerdo con
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el nivel de conocimiento sobre el tema de la investigacion y a través de
las fuentes que le permiten esa fundamentacion (ver anexo 2).

e Con la informacion recopilada se calcul6 el coeficiente de competencia K del
experto, al promediar la puntuacién correspondiente a cada una de las partes
del cuestionario, el cual debi6 estar en un rango de 0.7 < K < 1 para la

seleccion, como muestra el cuadro 4.3

Cuadro 4.3.Expertos selecciones

N° EXPERTOS ANOS DE Sumatoria Ka+kc/2
EXPERIENCIA
Experto 1 24 ANOS 0.9
2 Experto 2 3 ANOS 0.8
3 Experto 3 38 ANOS 0.9
4 Experto 4 5 ANOS 0.8
5 Experto 5 12 ANOS 0.9
6 Experto 6 10 ANOS 0.8
7 Experto 7 5 ANOS 0.9

4.3. Seleccion y evaluacién de las variables del CO a estudiar en el nivel
individual.

El cuadro 4.4 muestra los resultados del método Kendall aplicado con ayuda de
Microsoft Excel, para la priorizacion de los factores que permiten la seleccion de las

variables a nivel individual.

Cuadro 4.4 Aplicacion de Kendall para la importancia de los factores.

N FACTORES EXPERTOS I A AR
Al
E E E E E E E PESD
1 2 3 4 5 6
1 Impacto en la productividad y rentabilidad dela 3 2 6 3 22 -3 9 0,02

organizacion
2 Bajo costo en la mejora de la variable

—_
w
—_
—
N
N
—

13 12 4 0,01

3 Influencia en las practicas internas de la 2 1 2 4 2 3 2 16 -9 81 0,16
organizacion
4 Posibilidad de soluci6n a corto plazo 5 5 6 3 1 4 6 30 5 81 0,16

5 Implicacién en el desempefio del talentohumano 6 6 4 2 5 6 5 34 9 144 0,30

6 Nivel de influencia de la mejora de la variable 4 4 5 5 6 5 5 34 9 169 0,35
en las otras variables

149 488 1,00
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Al aplicar el coeficiente de Kendall, el cual dio como resultado 0.6, se determind

que existe un adecuado nivel de concordancia entre los criterios de expertos.

4.4.Aplicacion del método de ponderacidon de factores para la seleccion
de las variables mas significativas para la evaluacion del comportamiento
individual.

Se seleccionaron 10 variables individuales que fueron tomadas del cuadro 2.2
de esta investigacion para ser estudiadas en base a criterios previamente
establecidos, en el cual el panel de expertos definio el nivel de comportamiento
de cada variable dentro de una escala de evaluacion en la cual las
puntuaciones a otorgar pueden tener las siguientes opciones: 20 corresponde a
insuficiente, 40 mal ,60 regular, 80 bien, 90 muy bien y 100 excelente. Luego se
realizd la multiplicacién de cada puntuacién por el peso especifico de cada
factor, para posteriormente efectuar la suma por columnas hasta obtener la

puntuacion  total ponderada como  muestra el cuadro 4.5



57

Cuadro 4.5.Aplicacion de ponderacion de factores para la seleccion de las variables.

Toma
Motivacion Actitudes Valores Compromiso Personalidad Capacitacion Productividad Desempefio individual de  Satisfaccion
FACTORES PESO P P

decisiones laboral
1,2 1,8 1,6 1,6 1.9 1,6 12 1,8
0,8 0,8 0,6 0,9 0,8 0,8 08 08
10,02 10,02 10,02 10,02 6,80 10,02 10,02 15,03
10,02 6,80 13,06 6,80 10,02 6,80 10,02 13,06
24 18 27 24 18 24 24 30
21 21 28 21 28 21 28 28

67,04 58,42 70,2 64,32 65,52 64,22 74,08 88,69
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Una vez realizado los calculos antes planteados, se identifican como las
variables a evaluar mas significativas en base a su mayor puntuacion la

variable motivacion con 92,49; y la variablede satisfaccion laboralcon 88,69.

FASE 2. ESTRUCTURACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DE LAS VARIABLES DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL PARA LA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS LACTEOS ANTARTIDA DEL
CANTON CHONE.

En la elaboracion del instrumento para la evaluacién de las variables del
Comportamiento Organizacional a nivel individual tiene las siguientes

caracteristicas:

Bases para la elaboracién del cuestionario

Para la elaboracion del cuestionario que permiti6 evaluar las variables
seleccionadas se tomdé como referentes fundamentales los criterios
fundamentados por Pacheco y Alvarez (1994), quienes argumentaron los

factores de satisfaccion laboral, los cuales se detallan a continuacion:

Naturaleza y contenido de trabajo.
Trabajo en grupo y sus directivos.

Condiciones de trabajo.

w0 N PE

Condiciones de bienestar.
Los factores que integran la motivacion son:
Salario.

Prestaciones.

Seguridad.

0N

Aspiraciones personales.
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Significacién

Esta compuesta por dos variables que van a ser medidas por medio de un
cuestionario, que esta constituido por 24 preguntas distribuidas en 2 partes,
con un total de 12 preguntas relacionadas a la motivacion, y 12 a la satisfaccion

laboral (ver anexo 3).

Puntuaciones

Cada pregunta tiene tres opciones de respuesta, las cuales, de acuerdo a la
pregunta en la cual se encuentren, una respuesta estara en favor o en contra
de la motivacién y la satisfaccion laboral; para mostrar las puntuaciones de
cada pregunta de acuerdo a su respuesta, se muestra la siguiente tabla 4.6

Cuadro 4.6.Puntuaciones de categorias para la evaluacion.

Positivo Intermedio Negativo
Puntuacién 5 3 1
Si poco no

Evaluacion de los indicadores
Para la evaluacion de los indicadores que sirvieron de base en la elaboracion

del cuestionario, se han tomado los siguientes rangos:
- Nivel bajo: de 0 a 45%.
- Medio: de 46 a 70%

- Nivel alto: de71 a100 %.

FASE 3. APLICACION DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL
DESEMPENO DE LAS VARIABLES DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL A NIVEL INDIVIDUAL PARA LA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS LACTEOS ANTARTIDA DEL
CANTON CHONE.

Con la aplicacion del instrumento a los trabajadores de la empresa

Comercializadora de productos lacteos Antartida del cantébn Chone, para
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evaluar las variables del CO a nivel organizacional en la empresa se obtuvo los

siguientes resultados como muestran los cuadros 4.7 y 4.8.

Cuadro 4.7.Resultados de la aplicacién del instrumento de evaluacion.

Indicadores de satisfaccion laboral

Puntaje Porcentaje
total
Naturaleza y contenido de trabajo 102 85
Trabajo en grupo y sus directivos 120 100
Condiciones de trabajo 118 98
Condiciones de bienestar 84 70
Promedio de satisfaccion laboral 106 88

Indicadores de satisfaccion laboral en
porcentaje
120
100 100 L1 Naturaleza y contenido de
80 - 85 88 trabajo.
60 1 70 i Trabajo en grupo y sus
40 - directivos
20 - .
H Condiciones de trabajo
0 T T T T 1
o o O S
(\\b \\'9\) ,so'b\’ X (5}0 i1 Condiciones de bienestar
NA o <& & @
<,° QQ bQ, ‘0\ ’5&\'9
Y o & ¥ e , e
v & & o L1 Promedio de satisfaccion
r} N O ‘OQ ‘\O
X o° & S S laboral
F @ N & <
N < < (JOO Q©

Grafico 4.1.Representacion grafica de la satisfaccion laboral.

En el grafico 4.1. se exponen los resultados en porcentajes calculados sobre

cada criterio de la variable satisfaccion laboral, los factores con mayores

puntajes fueron la naturaleza y contenido de trabajo con un 85%, el trabajo en

grupo y sus directivos 100% y las condiciones de trabajo con el 98% reflejando

una puntuacion de buena, con lo que respecta a las condiciones de bienestar
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con el 70% expresa una puntuacion regular, en general la evaluacion de la
satisfaccion laboral en la empresa fue de buena con un 88%,los problemas
encontrados fueron que la organizacién no propicia condiciones de desarrollo y

participacion en las esferas culturales, recreativas y sociales a los trabajadores.

Cuadro 4.8.Resultados de la aplicacion del instrumento de evaluacion.

Indicadores de Motivacion

Puntaje Porcentaje
total

Salario 108 90
Prestaciones 118 98
Seguridad 116 97
Aspiraciones 81 68
Personales

Promedio de 106 88
motivacion

Indicadores de Motivacion en
porcentaje
120
100
80 190 98 88 |  MSalario
60 T 68 | OPrestaciones
40 -+ —
W Seguridad
20 —
0 O Aspiraciones Personales
£° & & & © B PROMEDIO
(,)'b\ ('>O \§\ é‘\O @%
d}?’ %Q/Qo R <z~°
<@ ?:—;Q Q

Grafico 4.2.Representacion grafica de la motivacion.

Elgrafico 4.2expresa los resultados de la variable motivacion, estos porcentajes
fueron calculados de forma individual sobre la totalidad de cada factor, los que
tuvieron mayores puntajes fueron el salario con un 90%, las prestaciones98%
y seguridad laboral con el 97 % reflejando una puntuacién de buena, con lo que

respecta a las aspiraciones personalescon el 68% expresa una puntuacion
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regular, en general la evaluacion de la motivacion en la organizacion fue de
buena con un 88%,los problemas encontrados fueron que la empresa no
proporciona muchas oportunidades de crecimiento econémico ni profesional a

los trabajadores.

FASE 4. PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORAS PARA DAR SOLUCION
A LAS INSUFICIENCIAS DETECTADAS EN EL DESEMPENO DE LAS
VARIABLES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL A NIVEL
INDIVIDUAL EN LA COMERCIALIZADORA DE PRODUCTOS LACTEOS
ANTARTIDA DEL CANTON CHONE.

Una vez identificados los factores deficientes de las variables evaluadas, se
elabord la propuesta de un plan de mejoras con medidas preventivas y
correctivas para contribuir a la mejora del Comportamiento Organizacional en la

empresa como muestran los cuadros 4.9y 4.10



Cuadro 4.9.Propuesta de las acciones de mejoras de las condiciones del bienestar.

Riesgo (problema)

Sub-causas

Condiciones de Bienestar

Medida (preventiva
- correctiva)

Responsable

Tiempo de
cumplimiento

Falta de

Poco interés por

Establecer reuniones

integracion a los realizar actividades informales en lugares Gerente Cada semana
trabajadores en las de recreacion que fuera de la institucion
eventos culturales, permita evitar el que recreen y
recreativas y estrés provocado desestresen a los
sociales por largas horas de  trabajadores(c)
trabajo
Preparar festejos en Gerente Cada que sea
relacién a fechas necesario
especiales en donde
los empleados
puedan celebrar dias
festivos en un
ambiente de
cordialidad con sus
compafieros de
trabajo(c)
Malas condiciones Escasa inversion Crear programas de 6 meses
de alimentacion, en servicios para alimentacion, Gerente

salud y transporte

a los trabajadores

trabajadores

transporte, salud y
guarderia para
mejorar la calidad de
vida de los miembros
de la empresa y sus

familias (c)



Cuadro 4.10.Propuesta de las acciones de mejoras de las aspiraciones personales.
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Aspiraciones Personales

Riesgo (problema) Sub-causas Medida (preventiva - Responsable Tiempo de
correctiva) cumplimiento
Pocas Escases de Crear formas de
oportunidades de programas reconocimientos laboral y Gerente Frecuentemente
crecimiento motivacionales y econdmico parainducir a
econdémico y de crecimiento en los empleados aque
laboral por parte laempresa desarrollen en
de la empresa formaadecuada sus
hacia los funcionesmaximizando
trabajadores su potencialpara obtener Cada 6
mayoresoportunidades meses
dentro de la institucion Gerente

oarea en la que

sedesenvuelven(p)

Mantener en
Capacitacion constante a
los trabajadores que le
permita poder acceder a

ascensos laborales (p)




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.CONCLUSIONES

La motivacion y satisfaccion laboral son variables del Comportamiento
Organizacional que juegan un papel muy importante para el logro de una
mayor eficiencia en las organizaciones, pues en la medida que un
trabajador se sienta satisfecho y motivado en su puesto de trabajo, asi
sera su entrega a este contribuyendo al mejoramiento y productividad

laboral.

Las variables con que se realizé el instrumento de evaluacion fueron
seleccionadas por un grupo de expertos a través de metodologias y
evaluadas por medio de un cuestionario constituido por 12 preguntas de

motivacion y 12 de satisfaccion laboral.

Por medio de la aplicacion del instrumento de evaluacién se determino
qgue los problemas encontrados en la empresa comercializadora de
productos lacteos Antartida fueron que no propicia condiciones de
desarrollo y participacién en actividades culturales, recreativas y sociales
a los trabajadores, ademas no proporciona muchas oportunidades de
crecimiento econémico ni profesional, mientras que el cumplimiento de
las variables motivacién y satisfaccion laboral es buena con un 88% para

ambas.

Para contribuir a la solucién de los problemas encontrados en la
empresa objeto de estudio se realizé la propuesta de un plan de mejoras
que consta de tres acciones correctivas y dos preventivas con el

respectivo responsable y tiempo de cumplimiento.
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5.2. RECOMENDACIONES

e Aplicar el instrumento de evaluacion en forma periddica para monitorear
las variables del Comportamiento Organizacional que permita hacer

acciones correctivas.

e Realizar las acciones de mejoras propuestas para fortalecer el
Comportamiento Organizacional y mejorar la calidad de vida y
motivacion de los trabajadores para conseguir mayor productividad en la

empresa.

e Emplear los resultados de esta investigacion como referencia teérica y
practica para futuras investigaciones en el ambito del Comportamiento
Organizacional y de apoyo a actividades docentes relacionadas con el

tema.

e Extender la aplicacion del instrumento de evaluacion en otras empresas
para conocer el estado actual de las variables del CO y corregir los
problemas encontrados.
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ANEXO 1

Perfil de caracteristicas de los expertos seleccionados.

Perfil del experto

Ing.industrial, PHD
Profesion: profesor Lic. Comunicacion Ing. Comercial Ing. Comercial Ing. Agropecuario Ing. Comercio Exterior Ing. Finanzas
universitario social
Afos de
experiencia 24 3 38 5 12 10 5
Afios de 2 10 5 12 10 5
trabajo en Ia
empresa:
Direccion ESPAM MFL ESPAM MFL Portoviejo ESPAM MFL Tercera Chone Dipor
transversal
laboral:




ANEXO 2

Anexo 2-A

Kc coeficiente de conocimiento 0. 1-1

CONOCIMIENTO DEL EXPERTO Exp1 Exp2 Exp3 Expd4 Exp5 Exp6 Exp7

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

Anexo 2-B

KA Coeficiente de argumentacion 0.1-1

Fuentes de argumentacién

Analisis técnicos realizados por usted

0,5 0,4 0,5 0,4 0,5 0,5 0,5
Su experiencia propia

0,024 0,024 0,023 0,024 0,024 0,025 0,024
Trabajos de autores nacionales

0,025 0,024 0,025 0,024 0,024 0,024 0,024
Trabajos de autores extranjeros
Su propio conocimiento del estado del temaenel 0,025 0,024 0,023 0,024 0,024 0,023 0,023
exterior

0,025 0,024 0,025 0,024 0,024 0,025 0,025
Su intuicion
TOTAL 0,9 0,8 0,9 0,8 0,9 0,8 0,9




ANEXO 3

Preguntas del cuestionarioaplicado a los trabajadores de la Empresa

comercializadora de productos lacteos Antartida del Cantén Chone.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere refleja
mejor su situacion, marcando con una “X” la respuesta que corresponda, considerando la
siguiente escala:

Si: Siempre No: Nunca o Nada Poco: Término medio

PARTE I: SATIFACCION LABORAL.

1. ¢Tiene la libertad o posibilidad de decidir c6mo y cuando debe realizar su trabajo?

=i Mo Poco

2. ¢Su propio trabajo, los supervisores u otras personas, le dan a conocer lo bien que lo estan
desarrollando?

=i Mo Foco

3. ¢Su trabajo requiere realizar diferentes operaciones y utilizar un gran ndmero de
habilidades y conocimientos?

Si Mo Poco

4. ¢Esta satisfecho con las relaciones humanas que existen entre los miembros del grupo y
de estos con sus dirigentes?

=i Mo Foco

5. ¢Se siente usted en todo momento apoyado por el grupo?



10.

11.

12.

=i Mo Poco

¢, Puede cada miembro del grupo desarrollar con habilidad todas o gran parte de las tareas
que tiene asignado el grupo?

Si Mo Poco

¢ Existe orden, cuidado y el ambiente estéticamente le resulta agradable?

=i Mo Poco

¢ El ambiente de trabajo le ofrece seguridad? Las areas estan debidamente protegidas?

=i Mo Poco

¢Los equipos, muebles, herramientas, Utiles de trabajo y espacio, permiten realizar el
trabajo c6modamente?

=i Mo Poco

¢ Las condiciones del horario de trabajo, su flexibilidad, le satisfacen?

Si Mo Paoco

¢La Empresa donde labora propicia condiciones favorables de alimentacién, transporte,
salud, entre otras?

Si Mo Poco

¢La Empresa donde labora propicia condiciones de desarrollo y participacion en las esferas
culturales, recreativas y sociales?

Si Mo Poco




PARTE Il: MOTIVACION

13. ¢Los beneficios econdmicos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades basicas?

S

14. Gano lo suficiente en mi actual empleo, para atender a los que dependen de mi?

Si

Mo

Mo

Foco

Poco

15. ¢Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdo a la ley?

=i

16. ¢ Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas?

=

17. ¢ Mi trabajo actual me permite tener vacaciones anuales?

=i

18. ¢Recibo un trato justo en mi trabajo?

=

Mo

Mo

o

Mo

19. ¢ Estoy satisfecho con mi trabajo actual?

=

Mo

Foco

Poco

Poco

Poco

Poco




20. ¢El reconocimiento social que se me tiene, en comparacién al que se le tiene a otros(as)
trabajadores (as) es el adecuado a la funcién que desempefio?

=i Mo Foco

21. ¢Me siento seguro y estable en mi empleo?

=i Mo Foco

22. ¢La empresa donde trabajo, me proporciona oportunidades de crecimiento econémico y
profesional?

=i Mo Poco

23. ¢Recibo algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion, otros), cuando
hago un trabajo bien hecho?

=i Mo Foco

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

=i Mo Poco




