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RESUMEN

Este proyecto de investigacion tiene como objetivo analizar la relacion existente entre el
comportamiento organizacional y desempefio laboral del personal en la Fabrica Industrial
Metalica HONIPAN. EIl presente estudio usdé una metodologia de enfoque cuantitativo, un
tipo de investigacion descriptiva y correlacional, disefio investigativo de caracter no
experimental. Se aplicé un instrumento de medicion del comportamiento organizacional del
autor J.A. Cota (2017) que se adaptdé para usar 4 dimensiones que se compuso de 13
preguntas. Para la variable de desempefio laboral se tomd como referencia el cuestionario de
la Universidad de Salamanca (2004), la cual utiliza 3 dimensiones, misma que posee 10
preguntas a partir de una escala de Likert aplicada a 48 trabajadores de la Empresa Hornipan.
Para la obtencion de los resultados se evidencio una relacion baja de 32.6% pero que influye
de manera directa en el de desempefio laboral, con un coeficiente de confiabilidad muy alto de
0.847.Para eso se propuso estrategias para implementar el comportamiento organizacional en
base a sus dimensiones: trabajo en equipo, igualdad, condiciones fisicas y liderazgo, en
relacién con el desempefio laboral con sus respectivas dimensiones: puesto de trabajo,
comunicacion y coordinacién; y motivacién y reconocimiento; con el proposito de desarrollar
un buen ambiente laboral. En conclusion, se identifico una relacion positiva entre ambas
variables, lo que quiere decir que a medida que mejora el comportamiento organizacional
también aumenta el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Hornipan. Se
recomienda incentivar continuamente a los directivos de la empresa a poner en practica las
estrategias para mejorar su comportamiento y desempefio en las actividades.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, desempefio laboral, motivacion, liderazgo.
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ABSTRACT

This research project has as objective to analyze relationship between organizational behavior
and work performance of HORNIPAN Metallic Industrial Factory personnel. This study used
a quantitative approach methodology, a descriptive and correlational type of research, which
was taken into account, and a non-experimental research design was also used. For which a
measurement instrument of organizational behavior of author J.A. Cota (2017) was applied,
which was adapted to 4 dimensions composed by 13 questions. For working performance
variable, the questionnaire of the Salamanca University (2004) was taken as a reference,
which uses 3 dimensions and has 10 questions based on a Likert scale applied to 48 workers
of Hornipan Company. In order to obtain results, a low relationship was evidenced of 32.6%,
but it has a direct influence on work performance, with a very high reliability coefficient of
0.847. For this, some strategies were proposed to implement organizational behavior based on
its dimensions: teamwork, equality, physical conditions and leadership, in relation to work
performance with its respective dimensions: work place, communication, coordination,
motivation and recognition; with the purpose of developing a good work environment. In
conclusion, a positive relationship between both variables was indicated, which means that as
the organizational behavior improves, work performance in Hornipan's collaborators. It is
recommended continually encourage company managers to implement strategies to improve
their behavior and performance in activities

Key words: Organizational behavior, work performance, Motivation, Leadership and skills.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

MACRO

En los ultimos afios, el comportamiento organizacional ha tenido un gran impacto
dentro de las organizaciones, debido que puede ser capaz de influir en la conducta de los
grupos de equipo o individuos en el entorno laboral, se refiere al estudio de personas que
interacttan dentro de las empresas. Nos ayuda a comprender las funciones de las empresas y
cdémo mejorarlas para mantenerse en el mercado frente a las competencias existente, ya que
analiza el ambiente social de los colaboradores, puesto que esto generaria un alto desempefio

en las funciones.

En todo el mundo el comportamiento organizacional incide en el desempefio laboral,
debido a que el personal debe aportar para un mejoramiento continuo en la organizacion, para
gue de esta manera se mantenga un perfil apropiado para el tipo de cargo que desempefiara en
el area asignada. EI comportamiento organizacional es muy importante en la empresa debido
a que se examinara la eficiencia y eficacia de los trabajadores y lo mas importante que para
que la empresa tenga una buena ganancia y el éxito mas significativo de la empresa son todos
los trabajadores dentro de la organizacion, el resultado que se debe tener como objetivo la
organizacion es las relaciones interpersonales, mejor comunicacion, motivacion,

productividad, buen ambiente laboral y talento humano. (Sanchez, 2018, p. 12)

MESO

Actualmente la mayor importancia en el Ecuador es comenzar con una mejora en la
calidad de atencion de un servicio o producto con altos estandares de calidad, existiendo una
gran variedad de empresas que estan a disposicién de las personas en una serie de bienes y
servicios. En el Ecuador existen empresas tanto publicas como privadas que son muy

vulnerables a posibles cambios, por lo que deben tener una estrecha relacién con la mision,



vision y objetivos de la empresa, en los cuales el estado ecuatoriano no ha venido
desarrollando en las empresas del sector publico y privado por diferentes motivos, haciendo

del anélisis del comportamiento organizacional una etapa importante.

De esta manera el comportamiento organizacional es una busqueda de las habilidades
del personal de la empresa con la finalidad de comprender los comportamientos y debilidades
inapropiadas y faltas deficientes, para implementar herramientas que puedan mejorar,
implementar estrategias de mejora continua, lo cual es muy importante para el crecimiento del
ambiente laboral en las empresas privadas y publicas a la altura de la globalizacién (Krieger,

2021).

La experiencia y circunstancias laborales externas e internas contribuyen al
comportamiento que los empleados desarrollan dentro de la organizacion para un 6ptimo
desempefio laboral en las distintas areas que tiene la organizacion. Esto se refleja tanto en el
entorno interior como en el exterior. La razon por la que los empleados consideran que los
sistemas, procedimientos, objetivos y practicas de gestion son relevantes para sus propias
necesidades y aspiraciones, lo cual la organizacion debe fomentar un clima organizacional de
confianza y aceptacion mutua para asegurar su supervivencia. (Gémez, Santillan, Pefiafiel, &

Alvarado, 2020)

MICRO

El presente proyecto de investigacion plantea la siguiente problematica: en la empresa
Industrial metalica “HORNIPAN”, se observé un comportamiento organizacional inadecuado
debido a la falta de politicas de reconocimiento, motivaciones y expectativas del personal,
observando que los colaboradores no se encuentran satisfechos después de realizar sus
actividades o funciones, lo cual no les permite realizar su trabajo en menor tiempo en los

puestos de trabajo, de igual manera se identificod que existen barreras de comunicacion directa



entre los colaboradores y supervisores de planta. Ademas, se analizd la falta de trabajo en
equipo por los diferentes puntos de vista que genera desacuerdos, lo que a su vez afecta en el
bienestar emocional y moral de los empleados por que no toman en cuenta las opiniones de

cada uno.

Al no tener un adecuado comportamiento organizacional afecta directamente al
desempefio laboral de los trabajadores, estos se veran afectados dentro de la empresa
generando la improductividad en el desarrollo de las metas y objetivos de la misma, también
se crea conflictos laborales por la falta de motivacién que afecta al rendimiento de los
trabajadores ya que puede producir estrés y ansiedad puede generar desmotivacion o falta de

interés en el trabajo que incumplen con sus deberes de manera habitual.

2.1.FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cual es la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral

de los empleados de la Empresa Industrial Metalica HORNIPAN de la ciudad de Latacunga?

3. JUSTIFICACION

La presente investigacion se realizo con el objetivo de encontrar la relacion que tiene
el comportamiento organizacional en el desempefio laboral en la empresa industrial metalica
para que de ahi se pueda crear una ventaja competitiva con estrategias conociendo las falencia
que pueda tener la empresa, de esta manera conocer mas a fondo de las relaciones e intensidad
que puedan tener las dimensiones del comportamiento organizacional (Trabajo en equipo,
Igualdad, Condiciones fisicas y Liderazgo) y las dimensiones de desempefio laboral (puesto

de trabajo, comunicacion y coordinacion, y motivacion y reconocimiento).

Al realizar la investigacion se tiene en cuenta la importancia de que una empresa debe

tener un buen clima laboral para que de esta manera los empleados puedan trabajar de mejor



manera y gque tengan un mejor rendimiento. La creacion de un ambiente laboral positivo es
crucial para promover el bienestar fisico y mental de los empleados, que de esta manera
disminuye el ausentismo y combate la monotonia, también ayuda a mejorar la imagen de la

empresa.

Con la ejecucion de las estrategias de tener una mejora continua en el comportamiento
organizacional, asi como también el desempefio laboral del personal de la empresa
HORNIPAN en la ciudad de Latacunga, se espera contar con personas comprometidas con la
adopcion de cambios en la organizacién, optimizando los procesos de produccién con calidad
y eficiencia, con personal capacitado y calificado en su fabricacion con valor agregado para

Sser una empresa competitiva.

4. OBJETIVOS

4.1.0bjetivo General

1 Evaluar la relacion existente entre el comportamiento organizacional y desempefio

laboral del personal en la Empresa Industrial Metalica HORNIPAN.

4.2.0bjetivo Especifico

e Fundamentar conceptualmente la relacion entre las variables comportamiento

organizacional y desempefio laboral.

e Realizar un diagnéstico sobre el nivel del comportamiento organizacional y el

desempefio laboral del personal en la Empresa Industrial Metalica HORNIPAN.

e Proponer estrategias para mejorar comportamiento organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la Empresa Industrial Metalica HORNIPAN que derive

en una mejora continua de la gestion de la empresa.



Tabla 1.

Sistema de actividades en relacion a los objetivos especificos

Obijetivo especifico Actividades Cronograma Productos
Fundamentar
Revisidn bibliografica Revision bibliografica
conceptualmente la
- sobre el de la fundamentacion
relacion entre la
. comportamiento tedrica y antecedentes
variables
. organizacional y el 2 semanas investigativos.
comportamiento
. desempefio laboral. Antecedentes de
organizacional y
. Obtener un mejor investigacion
desempefio laboral en la
_ sustento en revistas, 2 semanas
Empresa Industrial
. bibliotecas, sitios web,
Metalica
libros y articulos
“HORNIPAN”
. cientificos.
Cotopaxi.
Realizar un diagnostico  Elaboracion del Cuestionario aplicado a
sobre el nivel del instrumento que los empleados de la
comportamiento permita identificar la empresa.
organizacional y el relacion de las variables
. _ 1 semana .
desempefio laboral del ~ de estudio. Tablas estadisticas y
personal en la Empresa Aplicacién de la . figuras.
mes
Industrial Metélica encuesta a los
“HORNIPAN” trabajadores de la Programa estadistico
) 3 semanas
Cotopaxi. empresa SPSS
Analizar e interpretar
los resultados con el
sistema SPSS
Proponer estrategias Revisar y analizar el 2 semanas Propuesta de estrategias
para mejorar el alcance que pueda tener
comportamiento las estrategias 2 semanas Redaccion de los

organizacional y el
desempefio laboral de

los empleados de la

Analizar los resultados
obtenidos para la

recoleccion de mas

resultados obtenidos
para obtener

conclusiones y




Empresa Industrial informacion recomendaciones
Metalica HORNIPAN

que derive en una

mejora continua de la

gestion de la empresa.

Nota: Esta tabla muestra el cronograma de actividades segun los objetivos especificos.

Fuente: Elaboracion propia.

5. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Los beneficiarios de la presente investigacion tienen dos clases de beneficiarios como

son beneficiarios directos e indirectos, como se puede observar en la tabla 2.

5.1.Beneficiarios directos

El personal administrativo de la Empresa Industrial Metalica “HORNIPAN” de la
ciudad de Latacunga cuenta con trece personas y el personal del area operativa es de treinta y

cinco empleados. De esta manera los beneficiarios directos son:

e El gerente general de la empresa ya que de esta manera el que se mejore el

rendimiento de la empresa tendra un significativo aumento de productividad.

e Los trabajadores de la industria al tener un mejor comportamiento organizacional y
desempefio haran que la empresa aumente su calidad y los trabajadores realicen sus

tareas en un buen ambiente laboral.

5.2.Beneficiarios Indirectos

e Los beneficiarios indirectos son los clientes de la Empresa Industrial Metalica

“HORNIPAN".

e Los proveedores que son que van a obtener el ingreso mas adecuado en condiciones de

seguridad apropiado.



Tabla 2.

Beneficiarios directos e indirectos

Beneficiarios Cantidad
Gerente 1
Trabajadores 47
Estudiantes 2

Beneficiarios indirectos

Beneficiarios indirectos Cantidad

Proveedores 15

Nota: Esta tabla muestra los beneficiarios del proyecto de investigacion.

Fuente: Elaboracién propia

6. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
6.1.Antecedentes Investigativos
Loor & Mufioz (2018), evalu6 el desempefio de las variables dependientes del

comportamiento organizacional en la Cooperativa Intercantonal de Transporte Tosagua para
contribuir al alcance de sus objetivos empresariales. El tipo de investigacion aplicado fue
investigacion de campo y bibliografica, se emplearon el método inductivo y deductivo,
ademas los investigadores consideraron como técnica la encuesta y como instrumento un
cuestionario el cual uso la escala Likert con cuatro niveles de valoracion para aplicar a la
poblacién total de 50 miembros de la cooperativa. Los resultados mostraron que los niveles de
correlacion fueron altas y muy altas entre las variables de estudio a través de R de Pearson.
Con base a los resultados se concluyo que gracias al estudio se pueden implementar medidas
de mejora para reducir las malas précticas para asi incrementar el interés de los empleados en

el desarrollo organizacional y la mejora de procesos.



Tenecota & Alvarez (2022), determind el nivel de incidencia que tienen las variables
de comportamiento organizacional en la productividad de la empresa Geo & Cris Cargo
Servicie S.A. Cuenca — Ecuador. mediante el uso de indicadores de gestidn, este andlisis se
elabora a fin de obtener y dar a conocer un diagnostico situacional, se consideré como
metodologia un tipo de investigacion descriptiva no experimental, explicativa y descriptiva,
utilizando como técnica a la entrevista y como instrumento un cuestionario compuesto por 16

preguntas cerradas.

Asimismo la poblacién estuvo compuesta por veinte colaboradores de la empresa a
quienes se aplico los cuestionarios validos y confiables, una vez obtenido los resultados de
estudio se toma como punto de partida el analisis de la variable de productividad presenta un
resultado deficiente , queda claro que esta variable esta completamente influenciada por
algunas de las variables previamente analizadas pero las variables de comunicacién y
motivacion tienen un mayor impacto porque son empleados la mayor parte en la

insatisfaccion.

Palacios (2019), presentdé como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en el desemperio del personal administrativo de los distritos de salud de la
provincia de Manabi. Los investigadores consideraron una metodologia de enfoque
cuantitativo, de tipo exploratoria, descriptiva, y un alcance correlacional.Como herramienta
de investigacion se uso un cuestionario conformada por 98 items, el cual se aplicé a una
muestra de 312 colaboradores de los distritos de salud publica de la provincia de Manabi, a

partir de una escala Likert con cinco niveles de respuesta.

Los resultados de la investigacion mostraron una correlacion de Spearman de 0.324
que establece una correlacion positiva entre las variables de estudio, ademas con una

significatividad de 0.000 en consecuencia se acepta la hipétesis alternativa para rechazar la
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hipdtesis nula que es falsa, se pudo concluir que se logré demostrar que el clima
organizacional es un factor importante para mantener el nivel adecuado de desempefio de los

empleados de la organizacion.

Padilla & Gonzélez (2020), analizé la relacidn entre el comportamiento de ciudadania
organizacional y la satisfaccion laboral en empleados de empresas hoteleras de la ciudad de
Zacatecas, México. La metodologia se present6 bajo una modalidad de tipo descriptivo
correlacional, para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario el cual se aplicé a una
muestra de 212 empleados, posterior al procesamiento de datos se obtuvo como resultado la
correlacion de Spearman de 0.637 que significa que existe una correlacion positiva moderada.
Por lo cual se deduce que es evidente una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y sus
componentes de los constructos del comportamiento ciudadano, lo que sugiere que el cambio

tiene un impacto directo en el desempefio de los colaboradores.

Sanchez (2018), esta investigacion es de tipo descriptivo no experimental y de método
deductivo, inductivo, probabilistico, bibliogréafico y estadistico tuvo como objetivo describir
la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral del area de
produccion de la empresa Serprovisa SAC Ate 2018. Para recopilar la informacion necesaria
se utilizo la técnica de encuesta, el instrumento fue el cuestionario conformada por 39 items,

el cual se aplico a toda la poblacion conformada de 74 empleados que posee la incubadora.

La obtencidn de resultados mostro la aceptacion de la hipdtesis alternativa a traves de
la prueba de Rho de Spearman de 0.772 y una significacion equivalente a 0.000, lo que quiere
decir que existe una relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral
dentro del area de produccion de la empresa incubadora. Con base a los resultados teniendo
en cuenta el objetivo de estudio que existe una relacion tomando en cuenta la importancia de

implementar estudios del comportamiento organizacional para lograr los objetivos y metas
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propuestas por las empresas con el fin de mejorar el desempefio y la productividad de la

misma.

6.2.Fundamentacion tedrica

6.3.Comportamiento organizacional

Segun Chiavenato (2009), EI Comportamiento Organizacional se puede definir como
la organizacion es una unidad social coordinada de forma consciente, en esto hace referencia a
un estudio de personas y grupos que acttan en la organizacion. Se ocupan de todas las
influencias que actuan en las organizaciones y viceversa. Siendo asi que el CO es constante
con las interacciones que pueden influir entre las personas y organizaciones. Es un importante

campo de conocimiento para todas las personas y las organizaciones.

El Comportamiento Organizacional es el que estudia sistematicamente los actos,

conductas y actitudes que la gente demuestra en las empresas. Robbins, S. (2004),

6.3.1. Modelos del comportamiento organizacional

Para Hislop y Urroz, (2021) se utilizan modelos para que de una manera mas rapida y
concisa se pueda explicar un proceso, por que ayudan a una mejor comprension de los

acontecimientos. (p. 55).

Siendo asi para que una organizacion pueda comprender mejor los conceptos y
procesos que desee explicar de forma breve y directa, se usa modelos para representar las
acciones y hechos que quiere mostrar. Hay varios ejemplos de modelos que representan de
una forma mas inteligente y facil de entender, ya sea modelos como los organigramas o flujos

de actividades.
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Tras el modelo del comportamiento organizacional de distintos autores, utilizan tres

niveles de analisis individual, grupal y organizacional en los que cada uno tiene su grado de

complejidad para que sea mas accesible a las personas de la organizacién funcionando de

manera independiente cada nivel. Estos modelos sirven para que la organizacion se pueda

comunicar de mejor manera realizando eventos, objetivos y metas. Usando como herramienta

de control para la seccion de administracion y mas profesionales.

Tabla 3.

Numero de modelos de comportamiento organizacional

Autocratico De Custodia De apoyo Colegiado De sistemas
Confianza,
Base del Poder Recursos ) o )
o Liderazgo Asociacion comunidad
modelo economicos o
significado
Orientacion de )
] ) Apoyo Trabajo en ) ]
la Autoridad Dinero _ Interés, empatia
- . equipo
administracion
Orientacion _ B
o Seguridady  Desempefio de Conducta )
de los Obediencia ) ) Caracter
prestaciones trabajo responsable
empleados
_ Dependencia
Resultado Dependencia L o L
o ) de Participacion  Autodisciplina  Automotivacion
psicologico del jefe

organizacion

Necesidades
satisfechas de

los empleados

Subsistencia

Seguridad

Estatus y

reconocimiento

Autor relacion

Amplio alcance

Resultados de

desempefio

Minimos

Cooperacion

pasiva

Despertar

Entusiasmo de

impulsos

Pasion y
compromiso
moderado con
las metas

organizacionales
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Nota: De Comportamiento humano en el trabajo J. Newstrom, 2011, p. 33. DERECHOS

RESERVADOS © 2011, 2007 McGraw-Hill/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V.

El Modelo Autocratico: el modelo es el principal en la revolucion industrial. Por qué
en el ambiente del modelo autocréatico es principalmente de autoridad ya que de esta
manera antes se creia que habia que dirigir persuadir y presionar a los empleados que
trabajen bajo presion. (Newstrom, 2011). Segin Newstrom 2011, p. 33. “Quienes
estan al mando del poder de ordenar “usted hace esto, o se atiene a las
consecuencias”, 10 que se da a conocer es que se castigara a los empleados que no

cumplas con las ordenes de sus superiores.

De esta manera se creyd que esta es la mejor manera en la que las organizaciones
tendrian una mejor movilidad suponiendo que se tenia que dirigir, persuadir y
presionar a los empleados de manera en la que ellos no tenian ni voz ni voto y solo
debian acatar 6rdenes en las empresas. Este tiene un punto de vista que genera que la
administracion sea extremadamente estricta con sus empleados frecuentemente de
manera brutal y ademas agotadores siendo asi que en épocas antiguas generara
enfermedades, suciedad, peligro a sus empleados siendo asi el modelo autocréatico
mayormente rechazados por muchos empleados y también siendo utilizado en la

actualidad (Newstrom, 2011).

El Modelo de Custodia: de esta manera se inicia en un estudio de administracion a
sus empleados de esta manera se dieron cuenta que la manera en la que usaban el
modelo de autocratica no sustentaba a sus jefes haciendo que estos “reflexionen”.
Dandose cuenta de que varios de sus empleados tenian cierto resentimiento a sus jefes
siendo asi que llevaban toda frustracion a sus familiares vecinos y amigos llevado el

problema mucho més grande. (Newstrom, 2011)
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De esta manera los administradores recurrieron a mejorar la seguridad de sus
empleados llegando asi a la solucidén de Modelo de custodia llegando a un mejor éxito
dependiendo sin mas de los recursos economicos. Asi las organizaciones se centraron
y orientaron hacia el dinero para pagar sueldos y prestaciones. Se decia que “Si la
empresa no tiene la una estabilidad econémica para cumplir con sus pensiones y otras
prestaciones, no puede adoptar un enfoque de custodia.” Generando asi que los
empleados creen una dependencia de la organizacion ya que al tener un excelente
salario ademas de seguridad y bienestar no podrian darse el lujo de renunciar aun
viendo mejores perspectivas en otros trabajos. El modelo se centraba solamente en lo
material, premios y dependencia de la organizacion de esta manera tambiéen siendo una
forma viéndose también oscuro por que durante el transcurso de los afios también
obtuvo defectos siendo asi que los empleados no sentian ningun motivo para crecer y

mejorar. (Newstrom, 2011)

El Modelo de apoyo: se origina en el principio de relaciones de apoyo este es el que
depende significativamente del liderazgo dejando asi a un lado el poder (autocratico) o
dinero (custodia). Esta vez la administracion gener6é un ambiente en el que los
empleados se centraran en crecer y lograr metas en beneficio de la organizacion, de
esta manera el liderazgo que generaban los jefes de la organizacion ofrecen un
ambiente de trabajo de apoyo mutuo asumiendo su responsabilidad de desarrollar su
propia contribucion y mejorar si la administracion de daba la oportunidad. Por lo
tanto, siendo asi que apoyan el desempefio del trabajo del empleado y de esta manera
los empleados sintiéndose mas parte de la organizacion y las necesidades que
requerian los empleados de estatus y reconocimiento sean satisfechos por parte de la

organizacion. (Newstrom, 2011)
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El Modelo colegiado: es una exencion del modelo de apoyo refiriéndose en que un
grupo de personas trabajan de forma en la que se cooperan entre si, es un modelo en el
que se centra en el trabajo en equipo. En resultados a esto es que los empleados se
sienten necesarios y Utiles sintiéndose asi méas responsables sobre la organizacion.
Segun Newstrom 2011, p. 37. “De esta manera psicologica del modelo colegiado en
el trabajador aplica la autodisciplina. Ya que, de esta manera al sentirse
responsables, los trabajadores trabajan en si mismos para cumplir con un mejor
desempefio del equipo, en la misma forma en que los miembros de un equipo de fatbol

se disciplinan para cumplir con las normas de entrenamiento.”

El Modelo de sistemas: en la actualidad este modelo es el resultado en el que se
obtenga algo més que un buen sueldo y bienestar en su puesto de trabajo en el cual
este modelo refleja los valores del comportamiento organizacional de manera positiva
y eficaz para centrarse para reconocer, aumentar y dirigir las fortalezas psicoldgicas de
los empleados. Los administradores desarrollaron una manera en la que los empleados
se sientan libres de hablar generando un ambiente de optimismo y seguridad entre si
teniendo empatia con sus empleados y haciendo que los empleados se sientan uno con

la organizacion. (Newstrom, 2011)

En el modelo de sistemas, los de administracion son los que buscan la comunicacion
con los empleados. La ideologia principal del modelo es “es usted farte fundamental
del sistema. Nosotros nos preocupamos por su bienestar. De manera grupal para
llegar un producto o servicio de calidad, comunidad local y sociedad en general. Se
haréa todo lo posible para hacer productos que sean amables con el medio ambiente ”.

(Newstrom, 2011)
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6.3.2. Caracteristicas del comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional o C.O. es un campo que es conocido por el humano

y ademas es vital para que se pueda comprender la funcion de la empresa.

Segun Chiavenato (2009) EI clima organizacional tiene caracteristicas que lo

diferencia y estos son:

1. EI CO es una disciplina de ciencia aplicada. Esta unido con preguntas practicas de
ayuda a las personas y para un mejor desempefio. La aplicacion del desempefio
laboral busca que la persona se sienta satisfecha con el trabajo que tiene. Al mismo
tiempo, se eleva el listdn de la organizacién competitiva y ayuda a lograr el éxito.
(Chiavenato, 2009)

2. El comportamiento organizacional es un enfoque que tiene el fin de sacar el maximo
provecho de ellas, busca identificar diferentes situaciones en la organizacion. No
existe una Unica forma de gestionar personas y organizaciones. Nada es fijo ni

inmutable porque todo depende de las circunstancias.

3. Los métodos cientificos estan siendo utilizados por el comportamiento
organizacional formulando hipoétesis y generalizaciones sobre la dindmica del
comportamiento. El CO se basa en investigaciones sistematicas del método

cientifico. (Chiavenato, 2009)

6.3.3. Ventajas

e Busca una considerable identidad dentro de la organizacion.
e El foco esta en reunir grupos de trabajo para lograr los objetivos de la empresa.
e La atencion se centra siempre en el trabajo y, sobre todo, en las personas, que son la

base de toda organizacion.
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e Laorganizacion y los nuevos valores que estan arraigados en el comportamiento
organizacional ejercen una influencia méas fuerte sobre el control.

e Las recompensas que recibimos por nuestro trabajo crean un mejor clima de
estabilidad.

¢ Finalmente, se facilita nuestro desarrollo de la tolerancia tanto en nuestro trabajo como
con quienes nos rodean. Para abordar los problemas latentes y avanzar de manera
tolerante, la organizacion debe mostrar tolerancia.(Anco, 21)

6.3.4. Importancia del comportamiento organizacional

Segun Mejia, Garcia y Carballo (2020) 3l comportamiento organizacional tiene como
objetivo ayudar a comprender las relaciones que tienen entre empleados, y también de esta
manera nos ayuda a entender la influencia que el entorno ejerce sobre la empresa, examina la
estructura de la empresa ya que los trabajadores tienen que estar organizados y ademas
coordinados estructuralmente para trabajar en equipo, analiza el factor tecnoldgico que forma
parte de la empresa. La comunicacion en una organizacién es importante porque ayuda a
mantenerla unida y garantiza un flujo adecuado de informacion, eleva los estandares, motiva a

los empleados y ayuda a alcanzar los objetivos y metas de la organizacion.

El comportamiento organizacional se define como una disciplina académica que se
ocupa de describir, controlar, predecir y comprender el comportamiento humano en un
entorno organizacional. Cuando se aplica a los individuos de una organizacion, incluye

normas, valores, excepciones y actitudes. (Hodgetts, R. Altman, S.1985)

Es el estudio y aplicacion del conocimiento relacionado con el comportamiento de las
personas en las organizaciones. Es una herramienta para las personas y generalmente se aplica
a todo tipo de comportamiento humano en organizaciones, asi como empresas comerciales,

gobiernos, escuelas y agencias de servicios.



18

El comportamiento organizacional también examina la conducta de grupos y
organizaciones porque nadie se comporta igual que los demas. Ciertos eventos que ocurren en
una organizacién no pueden explicarse por el comportamiento existente si no estan
prohibidos. Por lo tanto, la terminologia de estos grupos de eventos o variables
organizacionales necesitan ser evaluadas, en esta definicion podemos encontrar varios
conceptos, como la comunicacion interna a diferentes niveles que se da entre todos los

miembros de la organizacion, como del gestor diario al operador, etc. (Minera, 2016)

Se ha identificado que el comportamiento organizacional incluye cuestiones
fundamentales como la motivacion, el comportamiento, el poder del liderazgo, la
comunicacion interpersonal, las estructuras y los procesos del equipo, el aprendizaje, el
desarrollo y la percepcion de actitudes, los procesos de cambio, los conflictos, la planificacion
del trabajo y el estrés laboral. No existe una formula simple y préctica para administrar

personas ni una solucion perfecta para los problemas organizacionales.

6.3.5. Dimensiones del comportamiento organizacional

1. Trabajo en equipo: Es el esfuerzo colaborativo de un grupo de personas para
lograr una meta comudn o completar una tarea de manera efectiva y eficiente. El trabajo en
equipo se da cuando un grupo de personas trabaja en conjunto hacia un objetivo colectivo de
manera eficiente, es una evolucion cualitativa de los grupos de trabajo, ademas es una manera
organizada de trabajar entre varias personas con el fin de alcanzar metas comunes.

2. lgualdad: Es una equivalencia en la calidad de expresarse de forma equivalente a
otra persona. El concepto de igualdad establece que las personas son iguales en sus derechos y
deberes.

3. Condiciones fisicas: Se refiere al estado de salud y capacidad fisica de una persona,

excluyendo posibles enfermedades. Esta relacionado con las capacidades fisicas basicas que
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son la fuerza, resistencia, flexibilidad y velocidad. La condicion fisica se puede mejorar a
través del acondicionamiento, que puede ser multilateral (incidiendo en todas las capacidades
fisicas basicas) o especifico (incidiendo en una o varias capacidades fisicas basicas en
concreto)

4. Liderazgo: El liderazgo es la capacidad de un individuo, grupo u organizacion para
liderar, influir o guiar a otros hacia un objetivo comun. Un buen lider debe poseer ciertas
cualidades como la capacidad de influir, organizar y motivar a los deméas. Hay diferentes tipos

de estilos de liderazgo incluyendo autocratico, democratico y laissez-faire.

6.4.Desempefio laboral

Segun Pérez A. (2022) define el desempefio como aquellas acciones para identificar el
comportamiento de los empleados que sea apropiado y alineado con los objetivos de la
organizacion y evaluado en términos de la rivalidad de cada persona y el nivel de aportacion a
la empresa. Es decir que es una combinacién de conductas, habilidades y resultados
individuales que desarrollan en las actividades o funciones que realizan dentro de su area de

trabajo, con el fin de formar parte de la organizacion y crear un vinculo fuerte con la misma.

Segun Palaci (2005) expone: “Desempefio laboral es el interés que una persona quiere
aportar a la empresa en las diversas etapas de conducta que un individuo realiza durante un

periodo de tiempo” (p.155).

Sin embargo, para Cueva (2018, p.46) el desempefio laboral representan las fortalezas
y destrezas de los empleados de la organizacion, las cuales son evaluados, capacitados y
fortalecido como directivos en beneficio de la empresa a través de un adecuado liderazgo y

cooperacion basado en buenas habilidades comunicativas e informacion.
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El desempefio laboral se refiere al rendimiento que un trabajador muestra al realizar
las actividades brindadas, y se trata de la eficacia, calidad y eficiencia de su trabajo. El
desempefio laboral es multidimensional y consiste en mas de un tipo de comportamiento,
incluyendo comportamientos especificos y no especificos de la tarea. Las cualidades de un
buen empleado incluyen la actitud positiva, el pensamiento critico, la observacion y la

resiliencia.

6.4.1. Evaluacion del desempefio

Segun el autor Chiavenato(2009) la evaluacion del desempefio “es un proceso
sistematico que implica valorar la actuacion de cada individuo en relacion a las actividades
que lleva acabo dentro de la empresa, los objetivos y resultados que debe alcanzar, las
competencias que demuestra y su potencial de desarrollo”(p.245), esto permite evaluar y
analizar el rendimiento de un empleado dentro de su area de trabajo con el objetivo de
establecer metas para mejorar continuamente el desempefio humano beneficiando el

crecimiento profesional de cada uno.

Las principales razones que motivan a las organizaciones a evaluar el desempefio de

sus colaboradores son:

1. Recompensas. La evaluacion del desempefio proporciona un juicio sistematico que
respalda decisiones como aumentos de salario, promociones, transferencias. Es una

evaluacion basada en los méritos.

2. Realimentacidn. La evaluacion proporciona informacidn sobre como las personas

interactta con el colaborador, tanto su desempefio, sus actitudes y competencias.
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3. Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador identifique cuéles son sus
fortalezas (habilidades que podra aplicar en el trabajo) y debilidades (aquello que debe

mejorar mediante entrenamiento o desarrollo personal).

4. Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con
quienes lo rodean (gerentes, colegas y subordinados) al proporcionarle informacion sobre

como se perciben su desempefio.

5. Potencial de desarrollo. Las evaluaciones brindan a las organizaciones los recursos
que necesitan para comprender completamente el potencial de desarrollo de sus empleados y
permitirles definir programas de evaluacion y desarrollo, planificar sucesiones, trayectorias

profesionales, entre otros aspectos relevantes. (Chiavenato, 2009, p.247)

Segin Amords (2007) describe tres grupos méas populares de criterios para conocer lo

que se evalua en el proceso del desempefio que es:

1. Resultados de tareas individuales: La gerencia debe evaluar los logros obtenidos
por un empleado, un gerente de planta podria centrarse en indicadores como la cantidad de

unidades producidas diariamente, la minimizacién de desperdicios y los costos de produccion.

2. Conducta: Puede resultar dificil identificar los resultados especificos que pueden ser
atribuidos directamente a las acciones de un empleado dentro de la organizacion, sobre todo
en los puestos administrativos o en equipos donde las tareas son parte integral el esfuerzo
grupal. En dichos casos la gerencia puede optar por evaluar el comportamiento o la conducta

que el empleado demuestre.

3. Rasgos: Se analizan rasgos especificos como la comunicacion, la capacidad de
trabajo en equipo, la iniciativa, la creatividad, la ética laboral, entre otros. Los evaluadores

hacen juicios subjetivos sobre el grado en que el empleado posee o0 exhibe estos rasgos,
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generalmente utilizando escalas de calificacion predefinidas. Sin embargo dichas
caracteristicas con frecuencia son empleadas en las organizaciones para asegurar el proceso

de evaluar el nivel de desempefio.

6.4.2. Importancia de evaluacion del desempefio laboral

Segun Pineda, Salazar, Zaragoza, & Silva, (2023) la evaluacion del desempefio laboral
juega un papel central en los sistemas de recompensa, la toma de decisiones, el
establecimiento de objetivos, la motivacion y el compromiso. Este proceso implica evaluar el
desempefio de los empleados, compartir esa informacion con los empleados y recomendar

formas de mejorar el desempefio. Estas evaluaciones son necesarias para:

Tabla 4.

Importancia de la evaluacion de desempefio Laboral

1. Asignar recursos escasos en un 2. Mantener relaciones justas dentro de
ambiente dinamico. los grupos.

3. Motivar y recompensar a los 4. Entrenar y desarrollar empleados.
empleados.

5. Retroalimentar a los empleados por 6. Cumplir con las regulaciones legales
su trabajo.

Nota: De Desempefio Laboral: Revision literaria. Pineda, J., Salazar, L., Zaragoza, W., &

Silva, G, 2023, .8. Revistas Académicas UCOL.

6.4.3. Objetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio es una herramienta que se puede utilizar para mejorar el
desempefio de los empleados de la empresa para logar los objetivos establecidos por la
misma. Sin embargo Estrada & Ramos, (2016) los objetivos fundamentales de la evaluacion

del desempefio se pueden presentar en tres fases:
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1. Permitir que las condiciones midan el potencial humano para determinar su beneficio
total.

2. Permitir tratar los recursos humanos como una importante ventaja competitiva de la
organizacion, cuya productividad puede desarrollarse naturalmente dependiendo de la
forma de gobierno.

3. Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones para la participacion
efectiva de todos los miembros y condiciones para la participacion efectiva de todos
los miembros de la organizacion, sin olvidar los objetivos de la organizacion y de los
individuos.(p.30)

6.4.4. Beneficios de la evaluacidn del desempefio

La evaluacion del desempefio implementa politicas de compensacidn, fortalecimiento
de toma de decisiones sobre ascensos 0 asignaciones y evaluacion de la necesidad de
capacitacién adicional. También ayuda a identificar posibles fallos en el disefio del puesto y la
deteccion de problemas personales que sean posibles factores de afectar en el desempefio

laboral (Pérez A., 2022).

Segun Chiavenato, (2011) la planificacion, coordinacion y desarrollo efectivos de la
evaluacion del desempefio conllevan una serie de beneficios que se extienden en el tiempo,
ofreciendo ventajas tanto a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios de la
evaluacion del desempefio son el individuo evaluado, el gerente a cargo, la organizacion y la

comunidad.

Beneficios para el gerente como administrador de personas
e Evaluar el rendimiento y la conducta de los diferentes empleados de la empresa

permite tener un sistema de medicidn capaz de igualar la subjetividad.
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e Proporcionar acciones concretas para mejorar el nivel de desempefio de sus
subordinados.
e Comunicarse de manera efectiva con los subordinados para comprender que la

evaluacion del desempefio es un proceso objetivo, el cual permite saber su desempefio.

Beneficios para la persona
e Conocer las reglas del juego, es decir, los criterios de conducta y desempefio de los
trabajadores que la empresa considera importante.
e Conocer las expectativas de su superior respecto a su rendimiento y, segin su
evaluacion conocer los puntos fuertes y débiles.
e Conocer las medidas que el superior toma para mejorar el desempefio del subordinado
debe realizar por cuenta propia para alcanzar mejoras en su rendimiento.

e Realizar una autoevaluacion y una critica personal sobre el crecimiento propio y

autodisciplina.

Beneficios para la organizacion
e Evaluar el potencial humano a corto, mediano y largo plazos, para determinar la
contribucion de cada empleado.
¢ Identificar a los empleados que requieren rotacion o capacitacion en areas especificas
y elegir aquellos que estan preparados para un ascenso o transferencia.
e Impulsar la estrategia de recursos humanos ofreciendo oportunidades a los empleados,
promoviendo la productividad y fortaleciendo las relaciones humanas en el trabajo

(p.207).
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6.4.5. Dimensiones del desempeiio laboral

Para la Universidad de Salamanca (2004), seria posible establecer estrategias de
mejoramiento de la calidad de los procesos y de la prestacion de servicios a los clientes, a

partir de una serie de dimensiones que permite evaluar de forma individual y en conjunto.

1. Puesto de trabajo: Se establece una posicion especifica dentro de una organizacion
en la que un individuo desenvuelve el cumplimiento de tareas, funciones y responsabilidades
laborales. Esta dimension se centra en aspectos especificos relacionados con el contenido y
responsabilidades del puesto, asi como los requisitos y habilidades necesarias para

desempefiarse adecuadamente dentro de la organizacion.

2. Comunicacion y coordinacion: Se considera la importancia de una comunicacion
efectiva y una coordinacion adecuada dentro de un equipo de trabajo o en diferentes
departamentos dentro de una organizacién para el funcionamiento efectivo de la misma, como
el logro de los objetivos organizacionales, la eficiencia en la ejecucion de tareas y la

satisfaccion laboral.

3. Motivacion y reconocimiento: Son factores que influyen en la motivacion y
satisfaccion de los empleados en su trabajo para mejorar sus niveles de rendimientos en
funcion a la autorrealizacién que se derive del cumplimiento de sus roles, asi como a las
practicas y estrategias utilizadas para reconocer y recompensar el desempefio excepcional.
Esta dimension es crucial para fomentar la productividad, el compromiso y el desarrollo

personal.
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7. METODOLOGIA EMPLEADA.
7.1.Enfoque Cuantitativo

Este enfoque es el mas utilizado en las ciencias exactas o naturales; segin explica
Sampieri, Collado, & Lucio (2010), “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para
comprobar hipdtesis, en base a la medicion numérica y el andlisis estadistico, para que esta
manera se pueda elegir patrones de comportamiento y comprobar suposiciones” (p.4). Este
enfoque “Utiliza la recoleccién y el andlisis de datos para que se pueda contestar preguntas de
investigacion e hipdtesis previamente planteadas, ademas se fia de las mediciones numéricas,
el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones

de comportamiento de una poblacion” (Sampieri, Collado, & Lucio, 2003, pag. 10)

En relacién a la metodologia se usa el enfoque cuantitativo, quiere decir que es posible
identificar los factores que permiten evaluar el comportamiento organizacional dentro de la
Empresa Industrial Metalica HORNIPAN en la ciudad de Latacunga y conocer las

caracteristicas negativas y positivas en el nivel de desempefio laboral.

7.2.Disefo de investigacion

Para el disefio de la presente investigacion se ha considerado utilizar el estudio No
experimental transaccional que es un estudio no empirico es un tipo de estudio. En cambio, el
investigador observa las circunstancias bajo las cuales ocurre un fenémeno, lo analizan y
recopilan informacion. A diferencia de la investigacion experimental en los que las variables
son constantes, las investigaciones no experimentales no pueden controlar, manipular o alterar
el tema durante el curso del estudio y se basan en la interpretacion o la observacion para sacar
conclusiones. Los investigadores no participaron directamente en el experimento. También se

utiliza para estudios observacionales y descriptivos. (Velazquez, s.f.)
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7.3.Tipo de investigacion

7.3.1. Investigacion Descriptiva

Segun Mendoza (2014), la investigacion descriptiva “trabaja sobre realidades de hecho
y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. Esta puede
incluir los siguientes tipos de estudios: Encuestas, casos, exploratorias, casuales y de
correlacion” (p.4). La investigacion presente se hizo por medio de la encuesta escrita
(cuestionario) donde es un complemento de esta metodologia y la parte tedrica que se va a
tener en cuenta a la hora de hacer el analisis porque especifica los items de la variable de

comportamiento organizacional y del desempefio laboral.

La funcion primordial de la investigacion descriptiva tiene la capacidad de seleccionar
las caracteristicas fundamentales del objeto de estudio y la descripcion detallada sus partes,

categorias o clases de ese objeto (Bernal, 2010)

7.3.2. Investigacion Correlacional

Para Bernal (2010), “la investigacion correlacional es examinar relaciones entre
variables o sus resultados”. La investigacion presente es de tipo correlacional ya que se
examina la relacion de la variable de comportamiento organizacional dentro de la empresa, lo
cual puede afectar en los factores de buen funcionamiento y desarrollo sostenible de la

organizacion que influyen en el desempefio laboral de los empleados.

7.4.Poblacion

La poblacion a investigar para el presente proyecto es de 48 empleados que conforma
la Empresa Industrial Metalica “HORNIPAN” en la ciudad de Latacunga, para aplicar el
instrumento de investigacion adaptado para la variable de comportamiento organizacional y

desempefio laboral.
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7.5.Muestra

Z’pqN
[((N—-1)*E?]+ (Z?pq

n=

E= Nivel de error 95%

Z= Grado de error 5%

N= Tamario de la poblacion

P= Probabilidad de éxito

Q= Probabilidad de fracaso

Dado el proposito del presente estudio y la determinacion previa de las utilidades de
andlisis de investigacion, no se procede a determinar el tamafio de muestra debido que la
poblacion es manejable ya que es menor de 50 empleados de la Empresa Industrial Metalica
“HORNIPAN”, por lo cual se aplico los cuestionarios al total de la poblacién existente para

alcanzar los objetivos de la investigacion.

7.6. Instrumentos de investigacion

Con la finalidad de recopilar informacién se utilizé dos tipos de instrumento de
investigacion, el primero fue adaptado para evaluar el comportamiento organizacional,
teniendo como base el cuestionario del Clima Organizacional, disefiado por José Alberto Cota
(2017), que esta conformada por 21 items y compuesta por sus 6 dimensiones: Trabajo en
equipo, Comunicacion, Igualdad, Condiciones fisicas, Liderazgo y motivacién. Usando la
escala de Likert, donde se enumerara del 1 al 4 como lo muestra de la manera siguiente: 1 =

Totalmente de acuerdo, 2 = De acuerdo, 3 = en desacuerdo y 4 = totalmente en desacuerdo.

Tabla 5.
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Instrumento de investigacion para la variable de comportamiento organizacional

Nombre | Método para evaluar el clima organizacional del area
Docente de un centro de Bachillerato Tecnoldgico De

CD. Obregdn, Sonora.

Autores | J.A. Cota (2017)
Administracion | Individual/ fisico
Lugar a aplicar | Bachillerato Tecnologico De CD. Obregon, Sonora.

Descripcion del | El instrumento es un cuestionario de 21 preguntas
instrumento | conformada por 6 dimensiones trabajo en equipo,

comunicacion, igualdad, condicion fisica, liderazgo y

motivacion, orientadas a medir la variable del clima

organizacional

Escala de mediacion | Likert del 1 al 4 con categorias de totalmente de acuerdo,

de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Nota: Adaptado de “Instrumento de investigacion para la variable de comportamiento
organizacional”, por J.A. Cota 2017 “Método para evaluar el clima organizacional del area
Docente de un centro de Bachillerato Tecnoldgico De CD. Obregon, Sonora.”. Copyring por

la Revista digital FCE — UNLP.

Seguido por el cuestionario de desempefio laboral que se adaptd del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral del Personal de Administraciény Servicios de la Universidad de
Salamanca (2004), el mismo que esta conformado por 43 items y consta con 8 dimensiones:
puesto de trabajo, la direccién de la unidad, el ambiente de trabajo y la interaccién con los
compafieros, la comunicacion y coordinacién, las condiciones ambientales, infraestructuras,
formacion, la implicacién en la mejora y la motivacién y el reconocimiento. La escala
empleada seré la de Likert, donde se enumerara del 1 al 5 como lo muestra de la manera

siguiente: 1 = Nunca, 2 = Rara vez, 3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre.
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Tabla 6.

Instrumento de investigacion para la variable de desempefio laboral

Nombre Cuestionario de Satisfaccion Laboral del personal de

Administracion y Servicios

Autor Universidad de Salamanca (2004)
Administracion Individual/ fisico
Lugar a aplicar Personal de Administracion y Servicios
Descripcion del Es un cuestionario conformado de 43 preguntas distribuidas
instrumento por 8 dimensiones puesto de trabajo, la direccion de la

unidad, el ambiente de trabajo y la interaccion con los
compafieros, la comunicacion y coordinacion, las
condiciones ambientales, infraestructuras, formacion, la
implicacion en la mejora y la motivacion y el reconocimiento
con el fin de medir el desempefio laboral.

Escala de mediacion Se presenta una valoracion de 1 totalmente en desacuerdo a 5

totalmente de acuerdo con el contenido expresado.

Nota: Adaptado de “Instrumento de investigacion para la variable de desempefio laboral”, por
Universidad de Salamanca (2004), De Cuestionario de Satisfaccién Laboral del personal de

Administracion y Servicios. Universidad de Salamanca, (2004).

7.7.0peralizacion de las variables

En las tablas 7 y 8 se establece las dimensiones con sus respectivos items que
representan las variables de estudio para facilitar la interpretacion de los resultados.

Tabla 7.

Matriz de operacionalizacion de las variables comportamiento organizacional

VARIABLE DE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION ITEMS
ESTUDIO

Trabajo en 1




“El clima organizacional es una equipo
combinacion de como se sienten los

individuos acerca de su empresay su

CLIMA entorno, independientemente de como

© oo N o O B~ w N

Igualdad
ORGANIZACIONAL los perciben los demas, por lo que es
mas a nivel individual que a nivel
organizacional.” (Cota, 2017)
Condiciones
fisicas
10
11
Liderazgo 12
13

Nota: Esta tabla muestra la operacionalizacion del variable comportamiento organizacional

Tabla 8.

Matriz de operacionalizacion de las variables desempefio laboral

VARIABLE . i
DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION ITEMS
DE ESTUDIO
14
Puesto de
“El desempefio es el comportamiento o . 15
trabajo
conducta que se observa en los 16
empleados en relacién con los objetivos
~ . 17
Desempefio de la organizacion, el cual puede

. ., . municacién
Laboral medirse en funcion de las capacidades y Comunicacion y 18

W Coordinacién
contribucién de cada persona a la

19
empresa. ” (Pedraza, Gleneys, &

Mayrene, 2010) 20

Motivacion y
Reconocimiento 21




32

22

23

Nota: Se muestra la operacionalizacion del variable desempefio laboral.

7.8.Procedimientos de recoleccién de datos

Para proceder con la recoleccion de datos el 19 de junio del 2023 se realizé una
solicitud para poder proceder con la aplicacién de los cuestionarios el 28 de diciembre del
2023 a los empleados de la empresa HORNIPAN situada en San buenaventura — San silvestre.
El nimero de empleados de la empresa HORNIPAN es menor a 50 empleados por lo que se
us6 un método estadistico censal para aplicar los cuestionarios a la poblacién total ya que
cumplen con el perfil correcto para realizarles el formulario para cumplir con el objetivo de la

investigacion.

Después de la obtencion de los resultados, se presentd en Excel version 2013 para
luego ser tabulado mediante el software IBM SPSS Statistics que es un programa utilizado
para realizar analisis estadisticos en una amplia variedad de campos. Ademas, proporciona
herramientas para realizar analisis descriptivos, pruebas de hipétesis, modelos predictivos y

técnicas de mineria de datos.

Para el analisis de datos se uso el coeficiente de confiabilidad de Cron Bach para
medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la
magnitud que los items de un instrumento estan correlacionados. En otras palabras, es el
promedio de las correlaciones entre los items que hacen parte de un instrumento (Oviedo &
Campo, 2005). Y por ultimo, se identifico la correlacion entre las variables de estudio a través

del coeficiente de Spearman que es una herramienta que mide la fuerza o grado de asociacion
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entre dos variables aleatorias cuantitativas que poseen una distribucion normal bivariada

conjunta. (Mondragoén, 2014, pag. 100)

8. Analisis y discusion de los resultados

8.1.Andlisis de confiabilidad de datos

La presente investigacion, misma que se centrd en la Evaluacion del comportamiento
organizacional y desempefio laboral en la Empresa Industrial Metalica “HORNIPAN” en la
ciudad de Latacunga, afio 2023, se basé principalmente en las fuentes de informacion
primaria, recolectadas, a través del uso de encuestas direccionadas a los trabajadores de la
entidad (objeto de estudio), se permitio la recopilacion de datos empiricos de la realidad
estudiada. No obstante, la informacion y datos recabados por medio del uso de encuestas, si
bien evidencia la realidad estudiada en relacion con la tematica investigativa, la misma fue

validada por el software correspondiente para identificar la confiabilidad.

En este sentido, mediante el programa SPSS se desarroll6 la validez de la informacion
recopilada a través del estudio in situ de la investigacién, en donde por medio del Coeficiente
Alfa de Cron Bach, mismo que “sirve para identificar la fiabilidad de una escala de medida
por medio del uso de cuestionario o encuestas” (Lopez y Bravo, 2023, p. 2659), se identifico
la precision, validez y seguridad del instrumento empleado en la recopilacion de los datos e

informacion de estudio de este proceso investigativo.

Tabla 9.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido 48 100



Excluido

0 0

Total

48 100

a. Se elimind por lista lo que se basa en todas las variables del procedimiento

Nota: La tabla muestra el resultado de la informacion valida. Fuente: Software SPSS

Tabla 10.

Estadistica de fiabilidad del instrumento comportamiento organizacional

Alfa de Cronbach

N de elementos

,826

13

Nota: La tabla muestra el analisis de fiabilidad del instrumento comportamiento

organizacional. Fuente: Software SPSS
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Se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach igual a 0,826 como se puede observar en la

tabla 10 en la cual indica que los 13 items del instrumento que fue utilizado para medir el

comportamiento organizacional estan relacionados entre si y de esta manera tienen una

consistencia interna buena. Es decir, las respuesta que se obtuvieron tienen una correlacion de

manera razonable y la escala mide de manera fiable a la variable evaluada.

Tabla 11.

Estadistica de fiabilidad del instrumento desempefio laboral

Alfa de Cronbach

N de elementos

,705

10

Nota: La tabla muestra el analisis de fiabilidad del instrumento de desempefio laboral.

Fuente: Software SPSS
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Al validar la informacién por medio del coeficiente de Cronbach se presentd un valor
de 0.705 el cual se muestra en la tabla 11, quiere decir que los 10 items del instrumento
utilizado para medir el desempefio laboral expone la que la confiabilidad, validez y precision
de la informacidn estan altamente relacionados entre si puesto que representa un 70.5% de

confiabilidad.

8.2.Andlisis descriptivo

Para la realizacion del andlisis en la cual requerimos para medir el nivel del
comportamiento organizacional y desempefio laboral que usé el programa SPSS y su
herramienta estadistica baremacion para la agrupacién de los datos estadisticos obtenidos por
la aplicacion con los tres niveles: bajo, medio, alto para asi determinar cada una de las

variables y dimensiones.

Tabla 12.

Frecuencia del comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
BAJO 17 35,4 35,4 35,4
Valido MEDIO 20 41,7 41,7 77,1
ALTO 11 22,9 22,9 100,0
Total 48 100,0 100,0

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias del nivel de la variable del Comportamiento

organizacional elaborado en el software SPSS.
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Figura 1.

Figura de barras porcentual del comportamiento organizacional

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Nota: El grafico representa el nivel de comportamiento organizacional de los empleados de la

empresa. Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: En el anterior grafico se puede observar que el 41,67% de los
colaboradores considera que el nivel del comportamiento organizacional, a cual ellos fueron
encuestados tomando en cuenta los siguientes factores: trabajo en equipo, igualdad,
condiciones fisicas y liderazgo. De esta manera el 35,42% de los colaboradores manifiesta

que la variable es de un nivel bajo en la empresa y el 22,92% indica que es de un nivel alto.

Tabla 13.

Frecuencias de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje % valido %acumulado
BAJO 16 33,3 33,3 33,3
Valido MEDIO 21 43,8 43,8 77,1

ALTO 11 22,9 22,9 100,0
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Total 48 100,0 100,0

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias de la variable de desempefio laboral elaborado en el
software SPSS.

Figura 2.

40

Porcentaje

10

0

BAJO MEDIO ALTO
Figura de barras porcentual del desempefio laboral

Nota: El gréfico representa el nivel del desempefio laboral de los empleados de la empresa.

Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: Segun la encuesta realizada a los empleados de la empresa Hornipan,
el 43.75% considera que el nivel de desempefio laboral al realizar sus actividades es medio.
Los 48 empleados fueron encuestados por las siguientes dimensiones: Puesto de trabajo,
comunicacion y coordinacion, motivacién y reconocimiento. De esta manera se obtuvo que el
33.33% de esta variable es de nivel bajo, mientras que el 22.92% indico que se encuentra en

un nivel alto.

Tabla 14.

Frecuencia de Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado

BAJO 22 45,8 45,8 45,8
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Valido MEDIO 17 35,4 35,4 81,3
ALTO 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias de la dimension de trabajo en equipo elaborado en el
software SPSS.

Figura 3.

Porcentaje

_ BAJO _ MEDIO ALTO
Figura de barras porcentual de Trabajo en equipo

Nota: El grafico manifiesta la dimension de trabajo en equipo de los empleados de la

empresa. Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: En la figura se puede ver la representacion de la dimensién del
trabajo en equipo de la encuesta que se realizo en la empresa, segun los resultados el 35,42%
de trabajo en equipo en el trabajo que realizan es medio. Siendo asi que el 45,83% de los
encuestados supone que la dimensidn esta en bajo nivel en la empresa, y finalmente el 18,75

resultd en un nivel alto.

Tabla 15.

Frecuencia de igualdad

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado

BAJO 20 41,7 41,7 41,7
Valido MEDIO 18 37,5 37,5 79,2



ALTO

10 20,8

20,8

100,0

39

Total

48 100,0

100,0

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias de la dimension de igualdad elaborado en el software

SPSS.

Figura 4.

Porcentaje

MEDIO

Figura de barras porcentual de igualdad

ALTO

Nota: El grafico manifiesta la dimension de igualdad de los empleados de la empresa.

Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: En la figura se puede observar un resultado de la encuesta realizada

en la dimension de igualdad que en un nivel medio hay un porcentaje de 37,50%en si.

Mientras que en un porcentaje de bajo tiene un porcentaje de 41,67% y finalmente con un

porcentaje de 20,83% es un porcentaje alto de las personas a las que se encuestaron.

Tabla 16.

Frecuencia de Condiciones fisicas

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
BAJO 22 45,8 45,8 45,8
Valido MEDIO 13 27,1 27,1 72,9
ALTO 13 27,1 27,1 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Nota: Esta tabla muestra las frecuencias de la dimensién de condiciones fisicas elaborado en
el software SPSS.

Figura 5.

Figura de barras porcentual del Condiciones fisicas

50

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Nota: El grafico representa la dimension muestras la dimensidn de condiciones fisicas de los

empleados de la empresa. Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: En la imagen se puede observar un medio de 27,08% de los
encuestadores. Mientras que en otro porcentaje se puede observar un bajo de 45,883 siendo
realmente un valor realmente grande. En otro punto se observa un porcentaje de 27,08% que

es alto.

Tabla 17.

Frecuencia de Liderazgo

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
BAJO 18 37,5 37,5 25,0
Vaélido MEDIO 18 37,5 37,5 75,0
ALTO 12 25,0 25,0 100,0

Total 48 100,0 100,0
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Nota: Esta tabla muestra las frecuencias de la dimension de liderazgo elaborado en el

software SPSS.

Figura 6.

Figura de barras porcentual del Liderazgo

40

Porcentaje

10

BAJO MEDIO ALTO

Nota: El grafico representa la dimension muestras la dimension de Liderazgo de los

empleados de la empresa. Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: en la relacion que se obtuvo de los resultados obtenidos, se considerd
el comportamiento organizacional, asi como en las otras variables que se encuentra con un
porcentaje de 37,50 que es medio. Mientras que con un porcentaje de 37,50 que es bajo y
entonces finalmente con un porcentaje de 25,0 es alto.

Tabla 18.

Frecuencias de la dimension de Puesto de Trabajo

Frecuencia Porcentaje  %valido %acumulado
BAJO 20 41,7 41,7 41,7

Vélido
MEDIO 15 31,3 31,3 72,9



42

ALTO 13 27,1 27,1 100,0

Total 48 100,0 100,0

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias del nivel de la dimensién de Puesto de Trabajo
elaborado en el software SPSS.

Figura 7.

Figura de barras porcentual de la dimension de Puesto de Trabajo

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Nota: El gréfico representa el nivel de la dimensidn de Puesto de Trabajo de los empleados de

la empresa. Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: Segun la encuesta realizada a los 48 empleados de la Empresa
Industrial Metélica “Hornipan”, el 31.25% considera que el nivel es medio. Se obtuvo que el
41.67% de esta dimensidn es de nivel bajo, mientras que el 27.08% indicd que se encuentra en

un nivel alto.

Tabla 19.

Frecuencias de la dimension de Comunicacion y Coordinacion
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Frecuencia Porcentaje  %valido %acumulado

Vélido BAJO 19 39,6 39,6 39,6
MEDIO 20 41,7 41,7 81,3
ALTO 9 18,8 18,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias del nivel de la dimension de Comunicacion y

Coordinacion elaborado en el software SPSS.

Figura 8.
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BAJO MEDIO ALTO
Figura de barras porcentual de la dimensién de Comunicacion y Coordinacion

Nota: El gréfico representa el nivel de la dimension de Comunicacion y Coordinacion de los

empleados de la empresa. Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: Se puede apreciar la dimension de Comunicacion y Coordinacion, de
los 48 colaboradores encuestados se obtuvo un porcentaje de 41.67% corresponde a un nivel
medio lo que indica que existe una comunicacion estable entre empleados, mientras que el
39.58% es de nivel bajo y el 18.75% se considera un nivel alto.

Tabla 20.

Frecuencias de la dimension de Motivacion y Reconocimiento

Frecuencia Porcentaje  %valido %acumulado
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Véalido BAJO 17 35,4 35,4 35,4
MEDIO 20 41,7 41,7 77,1
ALTO 11 22,9 22,9 100,0
Total 48 100,0 100,0

Nota: Esta tabla muestra las frecuencias del nivel de la dimension de Motivacion y
Reconocimiento elaborado en el software SPSS.

Figura 9.

Porcentaje

10

0

BAJO MEDIO ALTO
Figura de barras porcentual de la dimension de Motivacion y Reconocimiento

Nota: El gréfico representa el nivel de la dimension de Motivacion y Reconocimiento de los

empleados de la empresa. Elaborado Vaca P. & Velasco G. (2024)

Interpretacion: Segun la encuesta realizada a los 48 empleados de la Empresa
Industrial Metalica “Hornipan”, el 41.67% considera que el nivel es medio. Se obtuvo que el
35.42% de esta dimensidn es de nivel bajo, mientras que el 22.92% indicd que se encuentra en

un nivel alto.
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8.3.Anélisis de Correlacion

Por otro lado, se procedio a identificar las correlacion de la variables comportamiento
organizacional (X) y desempefio laboral (), cuyas variables estdn conformadas por las
interrogantes que forman parte del instrumento de la encuesta aplicada, donde en relacion a la
variable independiente comportamiento organizacional se conforma por las preguntas que van
desde la 1 a la 13, mientras que la variable dependiente desempefio laboral se conforma por
las preguntas 14 a la 23, donde para obtener los datos de cada variable se generé la sumay
ponderacion de tales preguntas, obteniendo en el proceso econométrico los siguientes

resultados:

Figura 10.

Dispersion estadistica de las variables comportamiento organizacional y desempefio laboral

Dispersion simple con ajuste de linea de Desemperio Laboral por Comportamiento organizacional
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Comportamiento organizacional

Nota: Elaborado a través del programa SPSS a partir de datos recopilados mediante el estudio

de campo de la investigacion.

Mediante la figura 10, misma que expone la dispersion de datos de las variables de la
investigacion, se evidencia una relacion positiva y directa entre ambas, es decir, del

comportamiento organizacional (X) y el desempefio laboral (YY), puesto que la linea de
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tendencia de la dispersion de datos expuesta anteriormente presenta una inclinacion
ascendente, lo cual se traduce en que el aumento de la variable X influye de manera positiva
en ascenso de la variable Y. Por tanto, a partir de lo manifestado, se confirman tales
supuestos. A continuacion, mediante las siguientes tablas que resumen el modelo

economeétrico desarrollado.

Tabla 21.

Resumen general del modelo econométrico de regresion lineal

Modelo R R R Error Cambio Cambio gll gl2 Sig.
cuadrado cuadrado estandar enR enF Cambio
ajustado de la cuadrado enF
estimacion
1 .326% .106 .087 .65852 .106 5.453 1 46 0.024

Nota: Elaborado a través del programa SPSS a partir de datos recopilados mediante el estudio

de campo de la investigacion.

Tabla 22.

Elementos esenciales del modelo econométrico

R (coeficiente de Pearson) R cuadrado (coeficiente de P-valor

determinacion)

0.326 0.106 0.024

Nota: Elaborado a través del programa SPSS a partir de los datos recopilados mediante el

estudio de campo de la investigacion.

Es asi que, mediante las tablas anteriores, siendo las mismas resultados del modelo

economeétrico efectuado, se evidencia mediante el coeficiente de Pearson que las variables
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comportamiento organizacional (X) y el desempefio laboral (Y) estan relacionadas en un
32.6%, a partir de la evidencia tedrica y empirica se denota una relacion positiva entre las
variables de esta investigacion, la misma es baja, mientras que por su parte el coeficiente de
determinacion explica que la variable independiente de esta investigacion influye en un 10.6%
sobre la variable dependiente, cuyo manifiesto es comprobado a través del pertinente céalculo

y eleccion de hipotesis, puesto que el P-valor de este estudio evidencia un resultado de 0.024.

8.4.Hipotesis

HO: No existe correlacion estadisticamente significativa entre la variable del
comportamiento organizacional y desempefio laboral de los empleados de la Empresa

Industrial Metalica “HORNIPAN.

H1: Existe correlacién estadisticamente significativa entre la variable del
comportamiento organizacional y desempefio laboral de los empleados de la Empresa

Industrial Metalica “HORNIPAN.

Tabla 23.

Valores de los tamarios de efectos

Tamarnio de efecto Pequefio Mediano Grande

10 30 50
d 0.20 0.50 0.80
n? .01 .06 14
f2 .02 15 35

Nota: A power primer. Cohen, J. (1992). Psychological Bulletin, 155-159.

La potencia estadistica, es la probabilidad de que un estudio detecte un efecto o una
diferencia significativa que existe en la poblacion. Dado que indica la capacidad de estudio

para detectar un efecto genuino evitando errores de tipo Il que sean son falsos negativo.
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Ademas de estar no estar relacionado con el riesgo de cometer un error tipo 1, se puede
representar de esta manera como un valor entre HO y H1, donde H1 representa una potencia
perfecta O hipotesis alternativa (es decir, la certeza de detectar un efecto real) y HO indica una
potencia nula (ninguna capacidad para detectar un efecto real). Lo que significa que
representa la probabilidad de poder rechazar la hip6tesis nula cuando esta sea falsa (Tipo I1)
ya que manifiesta capacidad de un test con el fin de localizar de como estadisticamente hay

diferencias o asociaciones de una magnitud. (Diaz & Fernandez, 2003)

Por otro lado, EI tamafio del efecto se refiere a la magnitud o importancia practica de
una diferencia o relacion estadistica observada en un estudio. Es una medida que indica cuan
grande o sustancial es el impacto de una intervencién o la asociacion entre variables, mas alla
de simplemente determinar si esa diferencia o relacion es estadisticamente significativa. A
medida que el tamafio del efecto que se requiera hallar sea alto, también serd alta a
probabilidad de obtener resultados significativos, lo que resulta en una mayor potencia

estadistica. (Diaz & Fernandez, 2003)

Para la comprobacion de hipotesis se utilizé el tamafio de efecto lo que se muestra en
la tabla 22 que tiene una medida mediana, lo que quiere decir es que la relacion de la variable
comportamiento organizacional (X) y el desempefio laboral (YY) si existe una correlacion
positiva moderada de 0.326. En la cual se acepta la hipotesis alternativa para rechazar la
hipdtesis nula con una probabilidad de 64.64%, demostrando que el comportamiento

organizacional influye en el desempefio laboral.

8.5.Discusion de Resultados

Para la presente investigacion con titulo “Evaluacion del comportamiento

organizacional y desempefio laboral en la Empresa Industrial Metalica Hornipan en la ciudad
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de Latacunga, afio 2023” se aplicaron dos cuestionarios con el fin de determinar si poseen
alguna relacion entre la variable comportamiento organizacional y desempefio laboral, a
través de los resultados obtenidos se observa una positiva correlacion del 0,326. Ademas se
muestra que el P-valor es de 0.024 lo cual es menos a 0.05, por tanto se rechaza la hipdtesis
nula y se aprueba la hipotesis alternativa es decir que existe una correlacion estadisticamente
significativa entre la variable “Comportamiento organizacional” y la variable “Desempefio

laboral”.

Estos resultados se relacionan con lo mencionado por los autores Hernandez &
Hernandez, (2018) en su investigacion analizo la relacion de sus variables que a su vez tuvo
como resultados del analisis de correlacion donde se utiliz6 el valor r de Pearson igual a 0,368

existe correlacion directa, débil pero significativa.

Asi mismo se menciona en la investigacion la autora Herodoiza, (2020) para la
propuesta de un plan de mejora. En su investigacion analizo la relacion de sus variables que
pudo establecer que las variables comportamiento organizacional y desempefio laboral tienen
una relacion positiva, ya que al aplicar la correlacion de Pearson se obtuvo un valor de 0.864

y una significancia (p<0.05).

De igual forma este estudio respalda la investigacion de los autores Torres & Zegarra
(2014), en su investigacion analizo la relacion de sus variables que en su investigacion analizo
la relacion de sus variables que obtuvo como resultado relacion directa positiva fuerte (r =
0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, se ha establecido que un

entorno laboral mas favorable esta asociado con un mayor rendimiento laboral.
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Por otro lado, el estudio de Cordova (2022), se observa que rxy = 0,753, por lo que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion. Si existe una correlacion
positiva, directa y perfecta entre las variables comportamiento organizacional y desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital “San Ignacio” de Casma, 2022; ademas

t _cal=5,49 >t _tab=2,064, la correlacion es significativa.

Asi mismo menciona Aguilar & Polo (2022), en su investigacion determino cual es la
relacién entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral del personal, el cual
obtuvo como resultado una relacion positiva y muy alta de (0.926) entre las variables de
comportamiento organizacional y desempefio laboral y una significatividad (p-valor = 0.00 <
0.05), es decir se rechaza la hipotesis nula dado que existe correlacién entre la variable de

comportamiento organizacional y desempefio laboral.

Acerca del segundo objetivo especifico del que se propuso, se obtuvo un resultado
con un nivel de comportamiento organizacional y comportamiento organizacional en la
empresa HORNIPAN; empezando con un nivel medio en la primera variable del
comportamiento organizacional del 41,67 % vy la variable del desempefio laboral de un

porcentaje medio del 43,75%.

Asi lo respalda la investigacion de Espinoza y Humberto (2021), que menciona en su
investigacion con su herramienta estadistica baremacion realizo un andlisis que obtuvo un
resultado de 45,45% con un nivel medio de la variable del comportamiento organizacional y

un 36,36% con un nivel medio de la variable del desempefio laboral.

De esta manera también lo respalda la investigacion de Castafieda (2018) que de igual

manera menciona en su investigacion con su herramienta estadistica baremacion realizo un
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analisis que obtuvo un resultado de nivel moderado del 57% de la variable del clima

organizacional y un nivel medio del 61% de la variable del desempefio laboral.

Segun otra investigacion realizada y que lo respalda es la investigacion de Mendoza
(2018) que menciona en su investigacion con su herramienta estadistica baremacion realizo
un andlisis que obtuvo un resultado de nivel regular de 64,3% de la variable del clima
organizacional y un nivel alto del 80,4% de la variable del desempefio laboral. (Mendoza,

2018)

Segun el siguiente articulo cientifico Torres (2014) en su investigacién con su
herramienta estadistica baremacion realizo un analisis que obtuvo un resultado de nivel bueno
del 60% de la variable del clima organizacional y un nivel bueno del 64,66% de la variable

del desempefio laboral. (Torres & Zegerra, 2014)

Segun la siguiente investigacion de Aroapaza (2018) en su investigacién con su
herramienta estadistica baremacion realizo un analisis que obtuvo un resultado de nivel
medianamente adecuado del 83,9% de la variable del clima organizacional y un nivel

medianamente eficiente del 96,8% de la variable del desempefio laboral. (Aroapaza, 2018)

9. PROPUESTA

Estrategias para mejorar comportamiento organizacional y desempefio laboral en la

empresa “HORNIPAN”

9.1.Introduccioén

La Empresa Industrial Metalica “Hornipan” es una entidad privada que se dedica a la
fabricacion y comercializacién de hornos e implementos para panaderias en la cual se

desarrolla un comportamiento organizacional deteriorado que afecta en el desemperio de las



actividades, después de obtener los resultados del instrumento se realizara un namero de
estrategias en base a las dimensiones de las variables, con el proposito del desarrollo de un

buen ambiente laboral para minimizar las diferentes perspectivas de ideas los trabajadores y
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personal administrativo para llegar a un acuerdo mutuo, mejorando la comunicacion interna,

la gestion de conflictos, mayor satisfaccion y compromiso de cada uno de los miembros de la

organizacion.

9.2.Estrategias

Tabla 24.

Estrategias para implementar el comportamiento organizacional

Objetivo: Mejorar el desempefio laboral de la empresa industrial metélica Hornipan en

relacion al comportamiento organizacional

Estrategia

Actividades

Implementacion de team building en
la vida laboral de la organizacion para

mejorar el rendimiento del equipo.

Actividades de confianza

Actividades al aire libre

Sesiones de retroalimentacion y reflexion
Areas de reunion

Sesiones de coaching

Responsable

Recursos

Personal de talento humano y gerencia

Financiero

Materiales fisicas y digitales
Sala de reuniones
Herramientas digitales
Instructor para capacitaciones

Transporte

Presupuesto: Para todas estas actividades se estima un presupuesto aproximado de 200$

al mes esto dependeréa del objetivo que se esta planteando la empresa.

Nota: Esta tabla muestra la estrategia para mejorar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional en funcidon a la dimensién Trabajo en equipo.



Tabla 25.

Estrategias para implementar el comportamiento organizacional

Objetivo: Mejorar el desempefio laboral de la empresa industrial metalica Hornipan en

relacion al comportamiento organizacional.

Estrategia Actividades

Alentar a los trabajadores a participar
e Garantizar la identidad salarial

de forma activa en la toma de
e Programas de Mentoria y Desarrollo
e Flexibilidad laboral

e Fomentar un ambiente de diversidad.

decisiones y establecer politicas que
promuevan la igualdad en los niveles

de la organizacion. _
e Generar estrictos protocolos contra el

hostigamiento y el acoso laboral
e Involucrar a los empleados en la

creacion de un cédigo de conducta.

Responsable Recursos

Personal de talento humano y gerencia _ _
e Financiero

e Materiales fisicos y tecnoldgicos
e Instructores

e Herramientas de comunicacion

Presupuesto: Para todas estas actividades se estima un presupuesto aproximado de

$150 al mes, esto dependera de los resultados obtenidos de los empleados.

Nota: Esta tabla muestra la estrategia para mejorar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional en funcion a la dimension Igualdad.

Tabla 26.
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Estrategias para implementar el comportamiento organizacional

Objetivo: Mejorar el desempefio laboral de la empresa industrial metélica Hornipan

en relacion al comportamiento organizacional.

Estrategia Actividades
Proporcionar un ambiente saludable y e lluminacién Adecuada
productivo para contribuir al e Espacio de descanso
rendimiento general y la satisfaccion en e Gestion de ruido
el trabajo. e Aseguramiento de la Seguridad

e Establecimiento de un Estandar de

Calidad
Responsable Recursos
Coordinador de mantenimiento e Financiero
Técnicos de mantenimiento e Materiales tecnoldgicos
Personal de talento humano y gerencia e Coordinadores

e Técnico y mecanico

Presupuesto: Para todas estas actividades se estima un presupuesto aproximado de
$4000 en instalaciones y herramientas para los empleados, y otro valor de $1400

para el personal encargado del mantenimiento de equipos en el area de produccion.

Nota: Esta tabla muestra la estrategia para mejorar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional en funcion a la dimension Condiciones Fisicas.

Tabla 27.

Estrategias para implementar el comportamiento organizacional

Objetivo: Mejorar el desempefio laboral de la empresa industrial metalica Hornipan

en relacion al comportamiento organizacional.

Estrategia Actividades
Desarrollar programas de desarrollo de e Empoderamiento
habilidades para todos los empleados, e Asignar tareas y proyectos

con el objetivo de mejorar la e Proyectos de impacto Social
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percepcion de su capacidad para e Simulacion de liderazgo
desarrollarse en sus puestos de trabajo. e Desarrollo de competencias y
habilidades
e Medicidén del impacto del
liderazgo
Responsable Recursos
Personal de talento humano y gerencia e Financiero
e Materiales
e Capacitador
e Herramientas de comunicacién
e Encuestas

Presupuesto: Para todas estas actividades se estima un presupuesto aproximado de

$100 al mes, esto dependeré de los resultados obtenidos de los empleados.

Nota: Esta tabla muestra la estrategia para mejorar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional en funcién a la dimension Liderazgo.

Tabla 28.

Estrategias para implementar el desempefio laboral

Objetivo: Mejorar el desempefio laboral de la empresa industrial metalica Hornipan

en relacion al comportamiento organizacional.

Estrategia

Actividades

Ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional y crecimiento dentro de la

empresa.

Capacitaciones para mejorar
profesionalmente

Revision de Objetivos
individuales y organizacionales
Establecer expectativas claras
Follow-up regular
Implementacion de evaluacion
de 360 grados

Responsable

Recursos




Personal de talento humano y gerencia e Financiero
e Capacitador
e Materiales

e Herramientas de comunicacién

Presupuesto: Para todas estas actividades se estima un presupuesto aproximado de

$150 al mes, esto dependera de los resultados obtenidos de los empleados.

Nota: Esta tabla muestra la estrategia para mejorar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional en funcién a la dimension Puesto de trabajo.

Tabla 29.

Estrategias para implementar el desempefio laboral

Objetivo: Mejorar el desempefio laboral de la empresa industrial metélica Hornipan

en relacion al comportamiento organizacional.

Estrategia Actividades
Fomentar un ambiente de trabajo donde la e Plataformas de comunicacion
comunicacion sea efectiva, la e Evaluacion de la Comunicacion
coordinacion sea eficiente y la Actual
informacién fluya de manera transparente, e Transparencia de informacién
contribuyendo al logro de los objetivos e Coordinacidn entre equipos
organizativos. e Canales de comunicacion claros
Responsable Recursos
Personal de talento humano y gerencia e Financiero

e Material de formacion
e Tecnoldgico

e Herramientas de comunicacion

Presupuesto: Para todas estas actividades se estima un presupuesto aproximado de
$200 al mes, esto dependera de los resultados obtenidos de los empleados.

Nota: Esta tabla muestra la estrategia para mejorar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional en funcion a la dimensién comunicacién y coordinacion.



Tabla 30.

Estrategias para implementar el desempefio laboral

Objetivo: Mejorar el desempefio laboral de la empresa industrial metalica Hornipan

en relacion al comportamiento organizacional.

Estrategia Actividades
Disefar programas de reconocimiento e Programas de bienestar
y recompensas que reconozcan el valor e Recompensas Tangibles
del desempefio sobresaliente e Promocién del equilibrio trabajo-

vida

e Reconocimiento publico

Responsable Recursos

Personal de talento humano y gerencia e Financiero
e Premios

e Ceremonias de reconocimiento

Presupuesto: Para todas estas actividades se estima un presupuesto aproximado de
$600 al afio, esto dependera de los resultados obtenidos de los empleados.

Nota: Esta tabla muestra la estrategia para mejorar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional en funcién a la dimension Motivacion y Reconocimiento.



9.3.Cronograma de actividades de las estrategias

Tabla 31.

Cronograma de actividades de las estrategias
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Cronograma de actividades

Meses
Estrategias Actividad . . . . -
g Junio | Julio | Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre
Actividades de confianza
» o . Actividades al aire libre

Implementacion de team building en la vida laboral de ; q r -

la organizacion para mejorar el rendimiento del Sesmr_re,zs e retroalimentacion y

equi reflexion

quipo. - —

Areas de reunion
Sesiones de coaching

Estrategias Actividad Meses

Garantizar la identidad salarial

Programas de Mentoria y
Desarrollo

Flexibilidad laboral

Alentar a los trabajadores a participar de forma

activa en la toma de decisiones y establecer Fomentar un ambiente de
SIONes y €s diversidad.

politicas que promuevan la igualdad en los niveles [sorarar estrictos protocolos

de la organizacion. contra el hostigamiento y el
acoso laboral

Involucrar a los empleados en la
creacion de un cédigo de
conducta
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Tabla 32.

Cronograma de actividades de las estrategias

Meses

Estrategias Actividad . . . . -
Junio | Julio | Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre

lHluminacion Adecuada

. . ) Espacio de descanso
Proporcionar un ambiente saludable y productivo para

S " : L Gestion de ruido
contribuir al rendimiento general y la satisfaccion en el

trabajo. Aseguramiento de la Seguridad

Establecimiento de un Estandar
de Calidad

Estrategia Actividad Meses

Empoderamiento

Asignar tareas y proyectos

Desarrollar programas de desarrollo de habilidades para | Proyectos de impacto Social

todos Io_s,empleados, con el objetivo de mejorar la Simulacién de liderazgo

percepcion de su capacidad para desarrollarse en sus ]

puestos de trabajo. Desarrollo de competencias y
habilidades

Medicion del impacto del
liderazgo




Tabla 33.

Cronograma de actividades de las estrategias
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Estrategias

Actividad

Meses

Junio

Julio

Agosto

Septiembre | Octubre | Noviembre

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y
crecimiento dentro de la empresa.

Capacitaciones para mejorar
profesionalmente

Diciembre

Revision de Objetivos individuales y
organizacionales

Establecer expectativas claras

Follow-up regular

Implementacién de evaluacion de
360 grados

Estrategia Actividad Meses
Plataformas de comunicacion
Alentar a los trabajadores a participar de forma | Evaluacion de la Comunicacion
activa en la toma de decisiones y establecer Actual
politicas que promuevan la igualdad en los Transparencia de informacién
niveles de la organizacion. Coordinacion entre equipos
Canales de comunicacion claros
Estrategia Actividad Meses

Diseriar programas de reconocimiento y
recompensas que reconozcan el valor del
desemperio sobresaliente

Programas de bienestar

Recompensas Tangibles

Promocidn del equilibrio trabajo-
vida

Reconocimiento publico

Nota: esta tabla muestra en cronograma de las estrategias que se implementaron para incrementar el desempefio laboral en relacion al

comportamiento organizacional




9.4.Presupuesto de las estrategias

Tabla 34.

Presupuesto

Presupuesto para la elaboracion del proyecto

Estrategia Presupuesto

Implementacion de team building en la vida laboral de la $200

organizacion para mejorar el rendimiento del equipo.

Alentar a los trabajadores a participar de forma activa en la toma $150
de decisiones y establecer politicas que promuevan la igualdad en

los niveles de la organizacion.

Proporcionar un ambiente saludable y productivo para contribuir

- . - . $5400
al rendimiento general y la satisfaccion en el trabajo.

Desarrollar programas de desarrollo de habilidades para todos los
empleados, con el objetivo de mejorar la percepcion de su $100

capacidad para desarrollarse en sus puestos de trabajo.

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento $150
dentro de la empresa.

Fomentar un ambiente de trabajo donde la comunicacion sea
efectiva, la coordinacion sea eficiente y la informacion fluya de $200
manera transparente, contribuyendo al logro de los objetivos

organizativos.

Disefiar programas de reconocimiento y recompensas que

~ . $600
reconozcan el valor del desempefio sobresaliente.

Presupuesto Total $6800

Nota: con esta tabla se observa el presupuesto total de las estrategias
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10. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

10.1. Conclusiones

e En conclusion, se logro determinar las variables de estudio junto con sus respectivas
dimensiones a través de la fundamentacion tedrica, esta estrategia proporciona una
orientacion mas sélida para la investigacion, permitiendo una profundizacion adecuada
en las variables y facilitando el entendimiento a traves del analisis de diversos autores.
En resumen, la comprensién conceptual de la relacion entre el comportamiento
organizacional y desempefio laboral es de suma importancia porque se puede fomentar
un ambiente positivo en la empresa que contribuye al desempefio laboral de manera
efectiva y sostenible, impulsando el éxito y la mejora continua de la organizacion.

e Enrelacion con el segundo objetivo, en base a los resultados obtenidos se determin6 una
positiva correlacion entre ambas variables teniendo un .326; P-valor es 0.024, lo que
quiere decir que a medida que mejora el comportamiento organizacional también
aumenta el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Hornipan, se
alcanzaré resultados esperados siendo de esta manera productivo para que la
organizacion se sienta satisfecho de poseer ayuda en el desempefio de la productividad
sea de calidad.

e Finalmente para el cumplimiento del ultimo objetivo, se propone estrategias para
mejorar el comportamiento organizacional y desempefio laboral en la empresa
HORNIPAN se tomo en cuenta todas las dimensiones de las variables para un mejor
resultado, en el que las estrategias no buscan solo mejorar el rendimiento laboral sino
que de esta manera se pueda fortalecer la cultura organizacional, el desarrollo individual
y principalmente la satisfaccion de los empleados, de esta manera que podria contribuir

significativamente la eficiencia y el éxito a largo plazo de la organizacion.
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10.2. Recomendaciones

Se recomienda expandir la investigacion bibliografica para desarrollar nuevas
definiciones y teorias de las variables de estudio, para asi establecer una mejor
investigacion con resultados eficientes.

Incentivar continuamente a los directivos de la empresa Hornipan a poner en préctica
las estrategias para mejorar su comportamiento y desempefio en las actividades, siendo
capaces de mantener las competencias laborales y con ello generar resultados positivos
para la organizacion.

Realizar capacitaciones constantes que permitan conservar el comportamiento
organizacional para fortalecer las relaciones interpersonales y la comunicacion ya que

eso depende del desempefio de cada colaborador.
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