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RESUMEN

En el presente estudio se determind el nivel de comportamiento organizacional en los
trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C, San Juan de Lurigancho, 2016;
mediante la aplicacion de una encuesta por el método de Likert, ya que este método facilita
los anélisis y la confiabilidad a los resultados. Esta investigacion fue de tipo bésico, nivel

descriptivo simple, método No experimental, disefio no experimental y transversal.

En los resultados obtenidos sobre el nivel con el que evaluaron los trabajadores el
comportamiento organizacional indicaron que este es regularmente bueno; en la dimension
productividad, indicaron que el nivel es bueno; en la dimension Ausentismo, indicaron que el
nivel es regularmente bueno; en la dimension rotacién del personal, indicaron que el nivel de
es regularmente bueno y en la ultima dimensién satisfaccion laboral, indicaron que el nivel es
bueno.

Como conclusiones se evidencia que los gerentes cumplen de forma eficiente su rol dentro de
las organizaciones, con la intencién de mejorar la eficacia de la organizacion, fortaleciendo

las habilidades mediante el mandato de acciones.

PALABRAS CLAVE: Comportamiento Organizacional, Productividad, Ausentismo,

Rotacion del personal, Satisfaccion Laboral.



ABSTRACT

The present study determined the level of organizational behavior in the workers of the
company JV & J INVERSIONES S.A.C, San Juan de Lurigancho, 2016; through the
application of a survey by the Likert method, since this method facilitates the analysis and the
reliability to the results. This research was of basic type, simple descriptive level, non

experimental method, non experimental design and transversal.

In the results obtained on the level with which the workers evaluated the organizational
behavior indicated that this is regularly good; in the productivity dimension, indicated that the
level is good; in the Absenteeism dimension, indicated that the level is regularly good; in the
rotation dimension of the staff, indicated that the level of is regularly good and in the last

dimension job satisfaction, indicated that the level is good.

As conclusions, it is evident that managers efficiently fulfill their role within organizations,
with the intention of improving the effectiveness of the organization, strengthening skills

through the mandate of actions.

KEYWORDS: Organizational Behavior, Productivity, Absenteeism, Staff turnover, Work

satisfaction.
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INTRODUCCION

El objetivo de esta investigacion fue determinar el nivel de comportamiento organizacional en
los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho:
2016; que se dedica a la produccion de calzado industrial teniendo como marca “BOOT

KALLPA™.

En el primer capitulo corresponde al planteamiento del problema, en donde se hace
referencia a la descripcion de la realidad problematica, donde también se abarcaran las

delimitaciones, el problema, los objetivos y la justificacién e importancia de la investigacion.

Se consideraron cuatro dimensiones dadas por el autor Robbins debido al planteamiento
del problema que se encontr6 en la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. estas fueron:
Productividad ya que notamos que al rotar personal de esta area los niveles de productividad
bajan haciendo que ya no se fabrique la cantidad de productos previstos; Ausentismo ya que los
trabajadores faltan o llegan tarde a sus puestos de trabajo dejando estos vacios provocando que
la mercaderia se quede estancada no llegando a la hora pactada con el cliente; Rotacion del
personal ya aqui se pudo apreciar que por motivos del incumplimiento de los trabajadores se
tenga que rotar a personal de produccion para que cubra esos puestos vacios del area de
almacén, recepcion y despacho; Satisfaccion laboral notamos que por estos problemas
suscitados los trabajadores no se sienten satisfechos trabajando en un ambiente laboral tenso y

con conflictos haciendo que no se puedan desemperfiar adecuadamente.

El segundo corresponde al marco teorico, en donde se hace referencia a investigaciones

realizadas en nuestro pais asi mismo internacional respecto a lo que es el comportamiento
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organizacional, asi mismo se presenta en este capitulo el marco teérico de la variables, las

definiciones de términos y a la definicion de las variables y a la Operacionalizacion de variables.

En esta investigacion se tomd como referente el autor Robbins Stehpen nos dice que el
comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto de los
individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
proposito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una

organizacion.

El tercer capitulo corresponde a la metodologia de la investigacion, para la realizacién de

la siguiente investigacion.

En la metodologia de esta investigacion se consideré que fue de tipo basica con nivel
descriptivo simple; a su vez el disefio es no experimental de corte transversal tomando la
totalidad de la poblacion que fueron 40 trabajadores, la técnica utilizada fue un cuestionario

basada en la escala de Likert y un instrumento como encuesta que cuenta con 25 items.

El cuarto capitulo evalla el nivel de la variable que es comportamiento organizacional y
sus dimensiones.

El trabajo consistio en evaluar la productividad, el ausentismo, el nivel de rotacion del
personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la empresa JV & J INVERSIONES
S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016; para verificar si se encuentran dentro de los rangos
establecidos en dicho estudio también se conoceran los puntos fuertes y débiles de cada
dimension y cuél es la dimension que resalta.

Se concluyo que el comportamiento organizacional en los trabajadores de la empresa JV

& J INVERSIONES S.A.C., se cumple de forma eficiente dentro de las organizacion, con la
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intencion de mejorar la eficacia de la organizacion, fortaleciendo las habilidades mediante el
mandato de acciones. En la productividad nos reafirma que la calidad de trabajo, la eficacia y
eficiencia se encuentran adecuadamente aplicadas. En el ausentismo nos muestra que se debe
mejorar la flexibilidad y los horarios de trabajo para que los trabajadores puedan desempefiarse
correctamente. En la rotacion del personal notamos que las Capacitaciones, Salario y Relacion
entre jefe y trabajador deben mejorar dentro de la organizacion para que haya un mejor uso de
sus habilidades, se sientan motivados y tengan un mejor trato laboral dentro de la empresa y por
ultimo en la Satisfaccion laboral las condiciones laborales, la motivacién y comunicacion estan
influyendo de manera positiva dentro de la organizacion haciendo que dichos trabajadores estén

satisfechos en la empresa.

Se recomendd a los directivos de la empresa implementar capacitaciones, para mejorar la
comunicacion para propiciar un adecuado comportamiento organizacional con el objetivo de
que los trabajadores se sientan satisfechos, motivados, eficaces y que refuercen su compromiso
con su trabajo y con la organizacion. Como segunda recomendacion es otorgar a Ssus
trabajadores algunos incentivos por su buen desempefio, los cuales pueden ser: eventos de
reconocimientos, por afios de antigiiedad en la institucion, puntualidad, asimismo, se podria
otorgar algun bono por su alto rendimiento. Como tercera recomendacién informar a los
trabajadores los logros que han alcanzado, ya que esto aumenta la seguridad en su trabajo. A su
vez continuar evaluando el nivel del comportamiento organizacional semestralmente y apreciar
cémo va mejorando, haciendo uso de la herramienta de medicién de Likert. Como ultima
recomendacion implementar un lector de huella digital para el control de horarios de trabajo e

inasistencias, sistema para poder verificar el ingreso y salida del personal de la empresa.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En el tiempo de la globalizacion, el comportamiento organizacional se ve afectado en la
actualidad por factores de diversas naturalezas, por lo que se debe destacar lo que se
denomina el comportamiento organizacional que es un temas de gran importancia para las
organizaciones que buscan un continuo mejoramiento del ambiente donde se desenvuelve el
talento humano, para asi alcanzar mejores niveles aceptables de productividad, sin perder

de vista las necesidades del trabajador.

América Latina, lleno de constantes e inesperados cambios tecnoldgicos, sociales y

culturales. EI comportamiento organizacional remite a los distintos tipos de relaciones que se
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establecen en una empresa. Por una parte, ayuda a comprender las relaciones de los
trabajadores entre si, también ayuda a entender la influencia que el entorno ejerce sobre la
empresa, analiza la estructura de un negocio puesto que los trabajadores tienen que estar
coordinados estructuralmente para trabajar en equipo y también, analiza el factor tecnoldgico

que forma parte de la empresa.

En el Perd, estos cambios se ven reflejados en las organizacionales publicas y privadas.
El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto que los
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de una organizacion con el fin
de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de una organizacién. Por otra parte,
hoy en dia las organizaciones hacen mas el uso de sus recursos, tanto externos como internos
para poder ser mejor que la competencia; las organizaciones que no cumplan con estandares
altos de calidad, produccién, tiempos, eficiencia, nuevos métodos de trabajo y tecnologia
entre otros aspectos, estan lejos de aumentar el primer objetivo que es la productividad; esta
se mide en términos de la rentabilidad de cada negocio y esta afectada por diversos factores
tanto internos como externos; entendiéndose como internos: maquinas, trabajadores y calidad
asi como externos: proveedores, entidades financieras. Las empresas del calzado que quieran
surgir y competir en el entorno actual, deben tener como premisa fundamental aumentar su
productividad, su competitividad e innovacion; los directivos de las organizaciones esperan
que sus departamentos de personal apoyen en la mejora de la organizacion, ya que esta
mueve cada vez mas activos fijos a activos tangibles ya que por eso es importante que la

empresa este bien organizada.
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En la empresa de calzado JV & J INVERSIONES S.A.C. que se dedica a la produccion

de calzado industrial teniendo como marca “BOOT KALLPA”, el problema que se observo
es que no existe una comunicacion directa entre diversas areas administrativas; comenzando
por area de RR.HH, no realizando una adecuada seleccion del personal debido a que el
personal seleccionado una vez en las areas respectiva no se adecuan a la empresa.
Lo que ocurre es que en el area de almacén, recepcion y despacho los trabajadores de dichas
areas no cumplen con los horarios establecidos, llegando tarde al trabajo y ausentandose
constantemente de sus puesto generando que el jefe de operaciones tenga que rotar al
personal de produccion para cubrir dichos puestos; lo que es evidente que al rotar el personal
de produccidn a otras areas disminuye los indicadores de productividad esto ocasiona que la
empresa no alcance los objetivos establecidos y provocando que la mercaderia no llegue a su
destino a la hora pactada con el cliente.

Por este tipo de acontecimientos genera que dichos trabajadores no se sientan satisfechos
trabajando en un ambiente laboral tenso y lleno de conflictos haciendo que no puedan
desempefiarse adecuadamente dentro de la empresa, con lo que concluimos es que este
problema esta provocando pérdidas financieras a la empresa y a la vez perdiendo clientes por

este tipo de inconvenientes.

Este estudio encontrara una solucion ante el bajos niveles de productividad y a su vez
incrementar la satisfaccion laboral en la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. para
alcanzar un mejor comportamiento organizacional y brindar un producto de alta calidad a los

diferentes clientes.
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1.2. FORMULACION DEL INVESTIGACION
1.2.1. Problema Principal
¢Cual es el nivel de comportamiento organizacional en los trabajadores de la empresa JV & J

INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016?

1.2.2. Problemas Secundarios
¢Cual es el nivel de productividad en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES
S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016?
¢Cual es el nivel de ausentismo en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES
S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016?
¢Cual es el nivel de rotacion del personal en los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016?
¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General
Describir el nivel de comportamiento organizacional en los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016.
1.3.2. Objetivos Especificos
Describir el nivel de productividad en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES
S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016.
Describir el nivel de ausentismo en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES

S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016.
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Describir el nivel de rotacion del personal en los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016.
Describir el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El presente estudio permitié conocer el comportamiento organizacional en los trabajadores de la

empresa de calzado industrial JV & J INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016.

Haciendo conocer las causas que provocan la mala comunicacién entre los trabajadores,
ya que estas ocasionan grandes problemas para la empresa disminuyendo la capacidad del

personal y bajando el rendimiento de su produccion.

Asi mismo la importancia de un trabajo preventivo enfocado en la satisfaccion laboral
de los empleados; brindo grandes beneficios para la organizacién, mejorando la salud mental,
mejor calidad de vida y esto se vio reflejado en el desempefio laboral al igual que en sus propias

areas definidas.

En la empresa de calzado industrial JV & J INVERSIONES S.A.C., se manifesto que se
debié implementar varias areas de la empresa para que haya una mejor en la comunicacion entre
los trabajadores a su vez mejorar la distribucion de sus cargos para que puedan desempefarse

adecuadamente, motivar a los trabajadores para aumentar la productividad.
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Esta es la mejor herramienta para identificar el estado actual de cada area de la empresa
que permitié proponer un plan de mejora integral, parea esto se crearan instrumentos que seran
validados para aplicarlos en la investigacion lo cual contribuird a dicha investigacion.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Importancia de la Investigacion
La importancia de la presente investigacion es ayudar a predecir la conducta de los trabajadores
dentro de la empresa, buscando la eficacia en los resultados y una mejora en la produccion de
los calzados. Asi mismo una buena comunicacién entre todo el personal y una adecuada
distribucion del personal para que su desempefio sea bueno.
1.5.2. Limitaciones
Los factores limitantes para el desarrollo de la investigacion fueron:
Falta de acceso a la informacion de areas restringidas.
No se pudo asegurar por el investigador, la creacion de un ambiente adecuado durante la

aplicacion del instrumento.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A NIVEL NACIONAL

Valdivieso (2015). En su tesis Influencia Del Estilo De Liderazgo En El
Comportamiento Organizacional Del Personal De La Empresa Grupo Educativo
Integral S.R.L. En El Distrito De Trujillo. Universidad Nacional de Trujillo 2015, tesis

posgrado

El presente trabajo de investigacion se elaboré con la finalidad de determinar la

influencia del estilo de liderazgo en el comportamiento organizacional del personal de la



20

empresa Grupo Educativo Integral S.R.L. en el distrito de Trujillo. Para el presente informe
de investigacion se utilizo el disefio no experimental transaccional correlacional/causal, asi
como los siguientes métodos: método inductivo y el estadistico; y por ultimo se aplico la
siguiente técnica de investigacion: la encuesta, de los cuales se determiné una muestra de 56
trabajadores de una poblacion de 149. Se lleg6 a la conclusién que el estilo de liderazgo es
fundamental para el comportamiento, sea positivo 0 negativo, en el personal de una

determinada organizacion.

De tal forma que influye directamente con la satisfaccion, compromiso ademas de la

responsabilidad para realizar de modo eficaz y eficiente las funciones de trabajo.

Véasquez (2013). En su tesis titulada: “Factores De La Motivacion Que Influyen En El
Comportamiento Organizacional Del Equipo De Salud De Centro Quirdrgico —

H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011”. Per0.

Tuvo como objetivo determinar los factores de la motivacion que influyen en el
comportamiento organizacional del equipo de salud de centro quirdrgico — H.R.D.L.M.
CHICLAYO, 2011 En cuanto al disefio metodoldgico de esta investigacion se considerd el

tipo de estudio cuantitativo. Se utilizo el disefio correlacional.

En esta investigacion se utilizd el estudio correlacional. Estuvo constituida por 42
trabajadores de salud que laboran en Centro Quirargico del Hospital Regional Docente Las
Mercedes de Chiclayo y de acuerdo a grupo ocupacional: 14 enfermeras, 09médicos

anestesiologos, 10 médicos generales cirujanos, 02 médicos gineco- obstetras, 03 médicos
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traumatdlogos y 04 médicos cirujanos especialistas. Se selecciond el muestreo por
conveniencia, utilizando el total de la poblacion de trabajadores de salud que laboran en
Centro Quirurgico del HRDLM. Se utilizéd un instrumento que contiene 02 factores, 13
dimensiones y 50 items. Corresponde a un cuestionario basado en el modelo de Litwin y
Stringer. La autora arribd a la siguiente conclusion: entre los factores motivacionales que
influyen en el comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es el salario
(76.2%) vy la falta de reconocimiento en los dos Ultimos afios por parte de la Direccién del
hospital (81.2%); estos factores conllevan a que en determinadas circunstancias el
profesional de la salud no cumpla un trabajo eficiente en el desempefio de sus actividades,
por lo que se debe tener en consideracion como factor motivacional la estabilidad laboral y

los reconocimientos, ya gque estos hacen sentir mas seguros y valorados.

Polo (2014). En su tesis El Estilo De Liderazgo Y EI Comportamiento Organizacional
Del Personal De La Empresa Contratista Inmaculada Virgen De La Puerta S.R.L.

Distrito De Trujillo 2013. Universidad Nacional de Trujillo 2014, tesis posgrado

El presente trabajo de investigacion tiene como fin primordial determinar el estilo de
liderazgo y como influye en el comportamiento organizacional del personal de la empresa
contratista Inmaculada Virgen de la Puerta S.R.L., asi como proponer estrategias para
mejorar el comportamiento organizacional del personal de la empresa contratista. Se destaca
como variables de estudio: Variable independiente: El estilo de liderazgo; y, Variable
dependiente: EI comportamiento organizacional de la empresa contratista. Se utilizo el

disefio descriptivo, asi como los siguientes métodos: Inductivo - Deductivo, e hipotético —


http://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Author/Home?author=Polo+Vidal%2C+Roxana+Cleopatra
http://dspace.unitru.edu.pe/
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deductivo. La poblacion objeto de estudio estuvo conformado por 48 trabajadores de la
empresa contratista, a partir del cual se establecio una muestra con la totalidad de los
trabajadores de la poblacion, lo que se denomina marco muestral. Se aplicé como técnica de
recopilacién de datos la encuesta. Mediante los resultados obtenidos, se puede apreciar que
en la empresa Inmaculada Virgen de la Puerta S.R.L. predomina el liderazgo autocratico y
utilizan este estilo para garantizar que todos los productos y/o servicios se produzcan de una
manera consistente y los niveles superiores suelen poner muchas restricciones a ideas
creativas que puedan surgir de los niveles inferiores. Como conclusién, se recomienda un
estilo de liderazgo dindmico y flexible, en lugar de uno estatico, que permitird a la empresa
Inmaculada Virgen de la Puerta S.R.L. logre superar sus debilidades generando un valor
agregado en su personal, ademas de generar una ventaja competitiva y logre ubicarse en una

posicion expectante entre las empresas de su sector.

Leon (2016). En su tesis Comportamiento Organizacional: Caso De Estudio De Una

Direccion De Sistemas. Universidad para el Desarrollo Andino 2016.

Décadas pasadas las empresas prestaban mas atencion a los aspectos técnicos y/u
operativos y no se daba la importancia al trato del personal, la forma de comunicarse con los
empleados, su conducta de los mismos y otros factores que hoy en dia son vitales para la
productividad y el desarrollo tanto de la Compafiia como de las personas. Los
administradores, supervisores, jefes y Gerentes ademas de tener las capacidades en base a
sus funciones, deben tener la capacidad de tratar con las personas de manera adecuada,

lograr una mejor comunicacion, mantener motivados a los trabajadores y obtener el mejor
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desempefio y asi alcanzar los objetivos personales y de la Empresa. EI comportamiento
organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto que los individuos, los
grupos Y las estructuras tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el

propdsito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

Torres (2015). En su tesis Influencia Del Comportamiento Organizacional En EI Clima
Laboral De Los Trabajadores En El Hospital Pacasmayo, 2015. Universidad Nacional

de Trujillo 2015; tesis posgrado

Esta investigacion ha tenido como propdsito fundamental explicar la influencia del
comportamiento organizacional en el ambiente de trabajo de los trabajadores del Hospital de
Pacasmayo, Distrito de Pacasmayo. Se ha considerado el tipo de investigacion aplicada
sobre la base de un disefio explicativo y la muestra consistié en 28 usuarios hospitalarios de
Pacasmayo, y se han aplicado los métodos y técnicas de investigacion cualitativa y
cuantitativa para la recoleccion, procesamiento y analisis de los datos. No ha podido
demostrar que en este centro de trabajo domind las pobres relaciones interpersonales y la
desconfianza en la organizacion del trabajo que genera un bajo clima laboral, lo que
repercute negativamente en la prestacion de servicios a los usuarios del centro de salud. Con
este estudio pretendemos brindar informacion para planificar programas que mejoren el
comportamiento organizacional y generen un buen ambiente de trabajo en beneficio de los

trabajadores y del usuario publico de este Hospital.
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ANTECEDENTES INTERNACIONALES

James, Marquez & Pernia (2015). En su tesis Factores Psicosociales Que Influyen En El
Comportamiento Laboral Deacuerdo Con Los Procesos De Gestion Administrativa Y
Del Talento Humano Que Presentan Los Empleados De La Empresa Distraves S.A De

Culcuta.

Objetivo. El objetivo de esta investigacion fue Analizar los factores psicosociales a nivel
organizacional que determinan el comportamiento laboral en los empleados de la empresa
Distraves S.A Cucuta (Colombia). Método. Para ello, se realiz6 una investigacion
cuantitativa descriptiva se trabajo bajo un disefio no experimental de tipo transversal. La
informacion se recolecto a través de una encuesta por medio de preguntas cerradas
utilizando como modelo el ISTAS21 que es un cuestionario realizado por un equipo de
investigadores del Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca que se utiliza para

prevenir los riesgos psicosociales en el trabajo. Del mismo modo se utiliz6 el SPSS.

Conclusiones. Los principales hallazgos de este trabajo sugieren que las empresas deben
gestionar y planificar a los empleados el mejoramiento de desarrollo de sus capacidades y
habilidades, teniendo en cuenta la motivacion ya que es el aspecto mas importantes para
ellos a través de la construccion de acciones para la generacion de satisfaccion en cada uno
de ellos con el fin de generar un verdadero valor agregado a su empresa y permitir que la

empresa sea exitosa frente a su competencia.
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Genesi, Romero & Tinedo, (2011). En su tesis Comportamiento Organizacional Del

Talento Humano En Las Instituciones Educativas

La investigacion, tuvo como objetivo general analizar el comportamiento organizacional
del talento humano en las instituciones educativas del Municipio Cabimas. Se fundamentd
en las teorias de Robbins (2004), Schermerhorm (2007) y Alles (2007). Fue analitica-
descriptiva de campo, disefio no experimental-transeccional. La poblacion const6 de 60
sujetos. La técnica utilizada para recabar informacion fue la observacion por encuesta. Los
resultados indicaron que la capacitacion y la estructura son aplicadas en forma positiva, que
la personalidad y el cambio organizacional son escasos, por lo que se debe hacer un esfuerzo

para proporcionar al gerente y al docente el mejoramiento en estas habilidades.

Salas (1990). En su tesis Comportamiento Organizacional, Teoria De Sistemas Socio-

Tecnicos Y Calidad Devida Laboral: La Experiencia Peruana.

Recientemente, investigadores y profesionales se han centrado en la aplicacion de
tecnologias de gestion en las organizaciones latinoamericanas. Sin embargo, el proposito de
este estudio fue examinar la utilidad de la teoria de los sistemas socio-técnicos para facilitar
el desarrollo de una calidad de vida profesional mejorada cuando se adoptan tecnologias de
gestion. Asurvey fue presentado a 128 gerentes en Pero. Resultados Se indicé que la teoria
del sistema socio-técnico proporciona un trabajo Gtil para el estudio de los procesos
organizacionales y para comenzar a entender los factores que afectan la calidad
latinoamericana del trabajo, se imponen las Implicitas para la investigacion organizacional

latinoamericana.



26

2.2 BASES TEORICAS
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
“Es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos, estructura y la
rotacion tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de
aplicar dicho conocimiento adquirido en la mejora de la productividad y el ausentismo en una

con el fin de satisfacer al trabajador”. (Robbins & Judge, 2009, pag. 10)

Es el andlisis de las acciones que realizan las personas en el &mbito laboral. (Robbins &

Coulter, 2014, pag. 448)

Chiavenato 1. (2009), citado por Sanchez & Tafur. (2016) Afirma:
El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos
que actuan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en
las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen de ellos. En otras
palabras, el comportamiento organizacional retrata la continua interaccion y la
influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un importante campo
de conocimiento para todas las personas que deben tratar con organizaciones, ya sea
para crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, lo mas
importante, para dirigirlas. Aunque la definicion ha permanecido, en realidad, las
organizaciones no son las que muestran determinados comportamientos, sino las

personas y los 33 grupos que participan y acttan en ellas. (pag. 32)
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Cossio, J. (2007); citado por Sanchez, S. (2016) Afirma:
El comportamiento organizacional dentro del contexto latinoamericano se concentra
primordialmente en el estudio de las interrelaciones de los individuos dentro de las
organizaciones e incorpora primordialmente el estudio de las variables que son de
importancia, como las conexiones interpersonales, la lealtad y el consenso en los
grupos, la armonia entre desiguales, el prestigio y la reputacion, el funcionamiento
como de la familia en la organizacion, la confianza, el afecto, la benevolencia, el
sentimiento, la comunicacion, el poder, la astucia, el liderazgo didactico y la jefatura

paternalista. (pag. 33)

Griffin R & Moorhead G. (2010); citado por Sanchez & Tafur. (2016) Afirman:

El comportamiento organizacional es el estudio del comportamiento humano en los
entornos organizacionales, de la conexion entre el comportamiento humano y la
organizacion y la organizacion misma. Aungue nos podemos enfocar en cualquiera de
estas tres areas, también debemos recordar que finalmente las tres son necesarias para
una comprension exhaustiva del comportamiento organizacional. Por ejemplo,
podemos estudiar el comportamiento individual sin considerar de forma explicita a la
organizacion. Pero como la organizacion influye y es influida por el individuo, no
podemos entender por completo el comportamiento individual sin saber algo acerca de

la organizacion. (pag. 33)
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Davis, K & Newstrom, J. (2002); citado por Ibafiez. (2012) Afirman:

Comportamiento organizacional es el estudio y aplicacion de conocimientos relativos
con respecto a quienes actian dentro de las organizaciones. Se trata de una
herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de modo general a toda

clase de organizacion (pag. 23)

Comportamiento organizacional se refiere al modo en que las personas se relacionan con otras,
unidos de algun modo constituyendo grupos de trabajo. (Scott & Green. (2002); citado por

Ibafiez. 2012, pag. 23)

INTRODUCCION AL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Chiavenato, I. (2009). Afirma:

El CO se refiere a las acciones de las personas que trabajan en las organizaciones. Se basa,
sobre todo, en aportaciones de la psicologia y es un campo que trata sobre el comportamiento
de los individuos, es decir, temas como personalidad, actitudes, percepcion, aprendizaje y
motivacién. EI CO también se relaciona con el comportamiento de los grupos, es decir, incluye
temas como normas, funciones, formacion de equipos y manejo de conflictos. En este sentido,
se basa en las aportaciones de socidlogos y de psicologos sociales. Sin embargo, el
comportamiento de un grupo de personas no se puede comprender Unicamente como la suma de
las acciones de los individuos. EI comportamiento del grupo es diferente al de cada uno de sus
integrantes. Esta caracteristica resulta mas visible en casos extremos, por ejemplo, cuando una
pandilla ataca a ciudadanos inocentes. Cuando actlan solos, los miembros de la pandilla rara

vez muestran ese comportamiento.
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En las organizaciones, las personas se comportan como individuos y también como
miembros de grupos. Por tanto, debemos estudiar la conducta desde ambos angulos. Uno de los
desafios para comprender el CO es que éste sélo puede observarse en forma parcial. Tiene
algunos aspectos superficiales visibles, como las estrategias de la organizacion, la definicion de
sus objetivos globales, las politicas y los procedimientos adoptados, la estructura de

organizacion, la autoridad formal y la cadena de mando, asi como la tecnologia que utiliza.

Todos estos aspectos superficiales del CO pueden observarse sin dificultad. Sin embargo,
el CO también tiene aspectos profundos que no se observan a simple vista, como las
percepciones y las actitudes de los individuos, las normas del grupo, las interacciones
informales y los conflictos interpersonales e intergrupales, que influyen en el comportamiento
de las personas y los grupos.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Chiavenato, I. (2006) Afirma:

Conducta organizacional es el estudio de la dindmica de las organizaciones y como los grupos e
individuos se comportan dentro de ellas. Es una ciencia interdisciplinaria. Por ser sistema
cooperativo racional, la organizacion unicamente puede alcanzar sus objetivos si las personas
que la componen coordina sus esfuerzos con la finalidad de alcanza algo que individualmente
jamas conseguirian. Por esa razén, la organizacion se caracteriza por una division racional del
trabajo y jerarquia. De la misma forma que una organizacion tiene expectativas sobre sus
participantes en relacion con sus actividades, talentos y potencial de desarrollo, también los

participantes tienen sus expectativas en relacion con la organizacion.
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Las personas ingresan y se hacen parte de la organizacion para obtener satisfaccion de
sus necesidades personales por medio de su participacion en ella. Para obtener esas
satisfacciones, las personas estan dispuestas a hacer inversiones personales en la organizacion o
en incurrir en ciertos costos. Por otro lado, la organizacién recluta personas en la expectativa de
que ellas trabajen y desempefien sus tareas. Asi, surge una interaccion entre personas y
organizacion, a la que se da el nombre de proceso de reciprocidad: la organizacion espera que
las personas realicen sus tareas y les ofrece incentivos y recompensas, mientras las personas
ofrecen sus actividades y trabajo esperando obtener ciertas satisfacciones personales. Las
personas estan dispuestas a cooperar desde que sus actividades en la organizacién contribuyan
directamente para el alcance de sus propios objetivos personales. (pag. 303)

ENFOQUE DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Robbins & Coulter. (2014). Afirman:
El comportamiento organizacional se enfoca en tres areas principales:

1. Comportamiento individual: basa sobre todo en aportaciones de la psicologia, esta area
incluye aspectos como las actitudes, la personalidad, la percepcién, el aprendizaje y la
motivacion. (pag. 449)

2. Comportamiento grupal: abarca las normas, los roles, la creacion de equipos, el liderazgo
y el conflicto. Lo que sabemos acerca de los grupos es resultado, en esencia, del trabajo
realizado por sociologos y psicélogos sociales. (pag. 449)

3. comportamientos organizacionales: como la estructura, la cultura y las politicas y

practicas relacionadas con los recursos humanos. (pag. 449)
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MODELO DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Ibafiez. (2012) Afirma:

Las organizaciones difieren en calidad de comportamiento organizacional que promueven.
Estas diferencias se producen sustancialmente gracias a distintos modelos de comportamiento
organizacional que predominan en el criterio general de cada empresa. EI modelo que aplica un
gerente conduce casi siempre a ciertas suposiciones sobre la gente y a determinadas
suposiciones de los sucesos. Por consiguiente, la teoria fundamental es una guia insconsciente
por la conducta gerencial. Finalmente los gerentes tienden a actuar en congruencia con su
razonamiento, lo que significa que el modelo basico que prevalece en la administracion de una
organizacion es el que determina el clima de esa empresa. Por esta razon son importantes los

modelos de comportamiento.

Asi como las organizaciones difieren entre si, tambien lo hacen las practicas en el interior
de los departamentos o las divisiones de una organizacion. El departamento de produccion
puede trabajar de acuerdo con el modelo de custodia, mientras que el apoyo se aplica en el
departamento de investigacion. Ademas, por supuesto, las practicas de los gerentes en lo
individual suelen diferir del modelo vigente en su Organizacion debido a sus preferencias

personales o a diferentes condiciones de su departamento.

El aspecto importante es que no hay un solo modelo de comportamiento organizacional
que sea suficiente para describir todo lo que sucede dentro de una organizacion, por

contribuyente perfectamente a distinguir una forma de vida de otra. (pag. 43)
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Figura 1. Modelo De Contingencia Del Comportamiento Organizacional

FUERZAS QUE INFLUYEN EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Segun (Robbins & Coulter, 2014) el comportamiento organizacional es influido por cuatro

principales fuerzas. Las cuales son:

1. Personas
2. Estructura
3. Tecnologia

4. Entorno
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Figura N° 2. Principales Fuerzas Que Influyen En EI Comportamiento Organizacional.
Fuente: Davis, K y Newtrom, J. (1999).Comportamiento humano en el trabajo (32

Ed). Mexico: MCGRAW-HILL, p. 7.

CARACTERISTICAS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Segin Chiavenato, I. (2009). ElI Comportamiento Organizacional tiene caracteristicas
distintivas. Es un campo del conocimiento humano vital para comprender el funcionamiento de

las organizaciones. Las principales caracteristicas del CO son las siguientes: (pag. 8)

1. El CO es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones practicas cuyo objeto
es ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar niveles de desempefio mas

elevadas. (pag. 8)
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2. El CO se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar diferentes situaciones de la
organizacion para poder manejarlas y obtener el maximo provecho de ellas. (pag. 8)

3. El CO utiliza métodos cientificos. Formula hipétesis y generalizaciones sobre la dindmica
del comportamiento de las organizaciones y la comprueba empiricamente. EI CO se basa en
la investigacion sistemética propia del método cientifico. (pag. 8)

4. El CO sirve para administrar a las personas en las organizaciones. Las organizaciones
son entidades vivas y, ademas, son entidades sociales, porque estan constituidas por
personas. El objetivo basico del CO es ayudar a las personas y las organizaciones a
entenderse cada vez mejor. Es fundamental para los administradores que dirigen las
organizaciones o sus unidades, y también es indispensable para toda persona que pretenda
tener éxito en su actividad dentro o fuera de las organizaciones. (pag. 8)

5. ElI CO se enriquece con aportaciones de varias ciencias del comportamiento, entre
ellas:

a) Las ciencias politicas, de las que retoma conceptos relativos al poder, el conflicto, la
politica organizacional, etcétera.

b) La antropologia, que analiza la cultura de las organizaciones, los valores y las actitudes,
entre otros aspectos.

c) La psicologia, que ha desarrollado conceptos relativos a las diferencias individuales, la
personalidad, los sentimientos, la percepcion, la motivacion, el aprendizaje, etcétera.

d) La psicologia social: que analiza conceptos relativos al grupo, la dinamica grupal, la
interaccion, el liderazgo, la comunicacion, las actitudes, la toma de decisiones en grupo,
ademaés de otros.

e) Lasociologia, en lo referente al estatus, el prestigio, el poder, el conflicto, y varios otros.
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f) La sociologia organizacional, en lo referente a la teoria de las organizaciones y la
dinamica de las organizaciones, entre otros conceptos.

Como ya mencionamos, el CO es un campo interdisciplinario que utiliza los conceptos de
varias ciencias sociales y los aplica tanto a individuos como a grupos u organizaciones.
(pag. 8)

6. El CO esta intimamente relacionado con diversas areas de estudio, como la teoria de las
organizaciones (TO), el desarrollo organizacional (DO) y la administracion de personas o de
recursos humanos (ARH). A diferencia de esas disciplinas, el CO suele orientarse
tedricamente hacia el microanalisis, pues utiliza los enfoques tedricos de las ciencias del
comportamiento para concentrarse principalmente en el comportamiento de los individuos y
de los grupos. En este sentido, el CO puede definirse como la comprension, el prondstico y

la administracion del comportamiento humano en las organizaciones. (pag. 9)

LOS TRES NIVELES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Segun Chiavenato, I; (2009). Afirma que en el estudio del CO se aplica un enfoque dividido en

tres niveles jerarquicos:

1. Macro perspectiva del CO. Se refiere al comportamiento del sistema organizacional como
un todo. Es lo que llamamos comportamiento macro organizacional y se refiere al estudio de
la conducta de organizaciones enteras. (pag. 10)

2. Perspectiva intermedia del CO. Trata del comportamiento de los grupos y los equipos de la
organizacion. Recibe el nombre de 38 comportamiento mesa-organizacional, pues funciona

como nexo entre las otras dos perspectivas del CO. Se basa en investigaciones sobre los
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equipos, el facultamiento en la toma de decisiones (empowerment: delegacion de
funciones)) y las dindmicas grupal e intergrupal. (pég. 10)

3. Micro perspectiva del CO. Analiza el comportamiento del individuo que trabaja solo en la
organizacion. Se llama comportamiento micro organizacional. Se enfoca en las diferencias
individuales, la personalidad, la percepcion y la atribucion, la motivacion y la satisfaccién en

el trabajo. (pag. 10)

El universo de las
organizaciones El contexto ambiental y organizacional

(m;mr\ Macroperspectiva del CO

La dindmica organizacional

Perspectiva intermedia del CO
El grupo . .
Los grupos en las organizaciones

Microperspectiva del CO
Las personas y las organizaciones

El individuo

Figura N° 3. Los Tres Niveles De Enfoque Del Comportamiento Organizacional

IMPORTANCIA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Segun Griffin, R & Moorhead, G; (2010); citado por Sanchez & Tafur. (2016).

La importancia del comportamiento organizacional puede ahora estar clara, pero debemos
tomar algunos momentos para hacerla mas explicita. La mayoria de las personas nacen y son
educadas en organizaciones, adquieren la mayor parte de sus posesiones materiales de

organizaciones y mueren como miembros de organizaciones. Muchas de nuestras actividades
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estan reguladas por las diversas organizaciones que constituyen nuestros gobiernos. La mayoria
de los adultos emplea gran parte de su vida en trabajar para organizaciones. Como las
organizaciones influyen en 36 nuestras vidas en forma tan poderosa, tenemos muchas razones
para estar preocupados acerca de como y por qué funcionan. En nuestras relaciones con las
organizaciones, podemos adoptar cualquiera de varios roles o identidades. Por ejemplo,

podemos ser consumidores, empleados, proveedores, competidores, duefios o inversionistas.

Como la mayoria de los lectores de este libro son gerentes actuales o futuros,
adoptaremos una perspectiva gerencial a lo largo de nuestro andlisis. El estudio del
comportamiento organizacional puede aclarar en gran medida los factores que afectan la forma
en que administran los gerentes. Por tanto, el campo intenta describir el contexto humano
complejo de las organizaciones y definir las oportunidades, problemas, desafios y temas
asociados con ese dominio. El valor del comportamiento organizacional es que aisla aspectos
importantes del trabajo del gerente y ofrece perspectivas especificas del lado humano de la
administracion: las personas como organizaciones, las personas como recursos y las personas
como personas. Entonces, es claro que entender el comportamiento organizacional puede tener
una funcion vital en el trabajo gerencial. Para utilizar de forma maés eficaz el conocimiento
proporcionado en este campo, los administradores debe en entender de manera profunda sus

diversos conceptos, supuestos y premisas. (pag. 35)

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y PROCESO ADMINISTRATIVO

Segun Griffin, R & Moorhead, G; (2010); citado por Sanchez & Tafur. (2016).

El trabajo gerencial es totalmente complejo e impredecible y se enriquece con las

oportunidades y emociones; sin embargo, al caracterizarlo, la mayoria de los educadores y otros
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expertos encuentran Util conceptualizar las actividades que desempefian los gerentes como que
reflejan una o méas de cuatro funciones bésicas. Dichas funciones por lo general se conocen
como planeacion, organizacion, direccion y control. Mientras que estas funciones con
frecuencia se describen de forma secuencial, en la realidad, desde luego, la mayor parte del

trabajo gerencial las incluye al mismo tiempo.

De manera similar, las organizaciones utilizan muchos recursos distintos en la busqueda
de sus metas y objetivos. Pero, al igual que las funciones administrativas, estos recursos por lo
general también se pueden clasificar en cuatro grupos: recursos humanos, financieros, fisicos y

de informacion.

e La Planeacion: Es el proceso de determinar la posicion futura deseada de la organizacion y
decidir la mejor forma de llegar ahi.

e La organizacion: Es el proceso de disefiar los puestos, agruparlos en unidades manejables y
establecer los patrones de autoridad entre ellos y las unidades. Este
proceso produce la estructura basica o marco laboral de la organizacion.

e La direccion: Es el proceso de motivar a los miembros de la organizacion a trabajar juntos
hacia las metas de la organizacion.

e El control: Es el proceso de monitorear y corregir las acciones de la organizacion y sus

miembros para mantenerlos dirigidos hacia sus objetivos. (pag. 42)



39

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA ADMINISTRACION

TEORIA DE RENSIS LIKERT EN LOS SISTEMAS DE ADMINISTRACION.

Likert. (1961);citado por Sanchez & Tafur. (2016) menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.

Por lo tanto, la reaccion estd determinada por la percepcion.

Sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una

organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima organizacional:

e Variables causales: Son las variables independientes de las que dependen el desarrollo de los
hechos y los resultados obtenidos por la organizacién. Incluyen sélo
aquellas variables controlables por la administracion, como pueden ser:
estructura organizacional, politicas, decisiones, estilos de liderazgo,
habilidades y conductas.

e Variables intervinientes: Reflejan el clima interno de la organizacion. Afectan las relaciones
interpersonales, la comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas
importantes estan: el desempefio, lealtades, actitudes, percepciones y
motivaciones.

e Variables de resultados finales: Son los resultados que alcanza la organizacion por sus
actividades; son las variables dependientes, tales como productividad,

servicio, nivel de costos, calidad y utilidades. (pag. 44)
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DIMENSIONES DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

PRIMERA DIMENSION: PRODUCTIVIDAD

“Una organizacion es productiva si alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo insumos al
producto al costo mas bajo. Como tal, la productividad implica una preocupacién tanto por la
eficacia como por la eficiencia y la calidad dentro de una organizacién”. (Robbins & Judge,

2009, pag. 27)

“Es una medida de desempefio que toma en cuenta tanto la eficiencia como la eficacia. Los
gerentes quieren saber cuales factores influiran en la eficiencia y en la eficacia de los

empleados”. (Robbins & Coulter, 2014, pag. 449)

Robbins & Coulter, (2014) Afirma:
Productividad se refiere a la cantidad de bienes y servicios producidos dividida entre
los insumos necesarios para generar ese nivel de produccion. Tanto las organizaciones
como sus unidades de trabajo individuales desean ser productivas. Su proposito es
producir la mayor cantidad de bienes y servicios utilizando una menor cantidad de
insumos. El nivel de produccion se determina en funcion de los ingresos que recibe la
organizacion por la venta de bienes (precio de venta x unidades vendidas). Por su
parte, el monto de los insumos se mide en funcion de los costos en que incurre la

organizacion por adquirir y transformar los recursos en produccion. (pag. 272)
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Koontz & Weihrich. (2004); citado por Fuentes. (2012) Afirman:
La definen como la relacion insumos-productos en cierto periodo con especial
consideracion a la calidad. Es la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricaciéon la productividad
sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y
los empleados. (pag. 54)

INDICADORES DE LA DIMENSION PRODUCTIVIDAD

PRIMER INDICADOR: CALIDAD DE TRABAJO
Chiavenato , (1999), Afirma:

La calidad de vida en el trabajo representa el grado de satisfaccion de las necesidades
de los miembros de la empresa mediante su actividad en ella, en el trabajo la calidad
de vida va a determinarse por la satisfaccion que el empleado siente con relacion a las

circunstancias que rodean sus actividades laborales.

“Definen la calidad laboral como el conjunto formado por bienestar fisico, mental y social, del
modo como es percibido por cada sujeto”. (Alguacil, 1997; citado por Levi & Anderson; pag.

1)
SEGUNDO INDICADOR: EFICACIA
Robbins & Coulter, (2014) Afirman:

La eficacia organizacional es una medida de cuan apropiados son los objetivos

organizacionales y de que tan bien se estan cumpliendo. Representa la meta definitiva
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para los gerentes y es lo que guia sus decisiones en materia de disefio de estrategias y

actividades laborales y de coordinacion del trabajo de los empleados. (pag. 272)

Robbins & Judge, (2009) Afirman:

La eficacia personal (también conocida como “teoria cognitiva social” o “teoria del
aprendizaje social”) se refiere a la conviccion que tiene un individuo de que es capaz
de llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza se tiene
en la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Por tanto, en las situaciones
dificiles cabe la posibilidad de que las personas con baja eficacia personal disminuyan
su esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con mucha eficacia personal trataran
con mas ahinco de vencer al desafio. Ademas, los individuos con eficacia personal alta
parecen responder a la retroalimentacién negativa con méas esfuerzo y motivacion,
mientras que aquellos con poca eficacia tal vez reduzcan su esfuerzo cuando se les dé
retroalimentacion negativa. (pag. 188)

TERCER INDICADOR: EFICIENCIA

Ivancevich, J; Konopaske, R & Matteson, M. (2006) Afirman:
La eficiencia se define como la proporcion de productos con respecto a insumos. El
criterio de corto plazo concentra la atencién en el ciclo completo de insumo-proceso-
producto, aungque hace mas hincapié en los elementos de insumo y proceso. Entre las
mediciones de la eficiencia se hallan la tasa de rendimiento sobre capital y activos, el
costo unitario, los desperdicios y desechos, el tiempo de inactividad, las tasas de

ocupacién y el costo por paciente, por estudiante o por cliente. Es inevitable que las
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mediciones de la eficiencia se presenten en términos proporcionales; las proporciones
de beneficio con respecto a costo o a tiempo son las formas que adoptan en general

estas mediciones. (pag. 25)

Gibson, Ivancevich & Donelly. (1983); citado por Rodriguez. (1998) Sefialan:

La eficiencia es un criterio que se refiere a la capacidad de una organizacion para
obtener resultados con el uso minimo de recursos. Las medidas de la eficiencia se dan
en términos de relaciones, tales como costo/beneficio, costo/producto y costo/tiempo,
por lo que no es posible saber en qué medida una organizacion es productiva, si
previamente no se han definido su mision y sus metas. Asi, pues, la efectividad tiene
su base en valores y juicios previos, que deben ser objetivados y conocidos por todos

los miembros de la organizacion. (pag. 15)

SEGUNDA DIMENSION: AUSENTISMO
“El ausentismo se define como la inasistencia frecuente al trabajo. Y constituye un costo e
interrupciones enormes para los empleadores por sus horarios de trabajos”. (Robbins & Judge,

2009, pég. 28)

Stephen. (2009); citado por Ramos. (2013). Afirma:
Es importante para una organizacion mantener bajo el ausentismo. Evidentemente es
dificil que una organizacion opere de manera uniforme y fluida, y que alcance sus
objetivos si los empleados no se presentan a su trabajo. Se interrumpe el flujo de

trabajo y, con frecuencia, deben posponerse decisiones importantes. (pag. 10)
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“Es el habito de no hacer acto de presencia en el trabajo. Es dificil que el trabajo sea realizado
si los empleados no asisten al lugar donde deben llevarlo a cabo”. (Robbins & Coulter, 2014,

pag. 449)

Ivancevich, J; Konopaske, R & Matteson, M. (2006). Afirman:
El ausentismo, por cualquier razén, es un problema muy costoso y perturbador que
enfrentan los administradores. Resulta costoso porque reduce la produccién, y
perturbador porque exige modificar horarios y programas. Los administradores ejercen
al perecer cierta influencia en la asistencia al trabajo. Tienen la capacidad para
castigar, establecer sistemas de bonificacion y permitir la participacion de los
empleados en el desarrollo de planes. Si este u otros modelos reducen el ausentismo es
algo que se determina en funcién del valor y cantidad de las recompensas, y también
de que los empleados perciban una relacion entre asistencia y recompensas. Estas
mismas caracteristicas aparecen cada vez que analizamos los efectos de las

recompensas en el comportamiento organizacional. (pag. 223)

Chiavenato (2009); citado por Rodriguez. (2016). Afirma:
Es la inasistencia al trabajo, lo que se traduce en costos e interrupciones enormes para
las empresas. El concepto es ampliado por Chiavenato (2009), para él, el ausentismo
se refiere “al numero de personas que faltan a trabajar, a la frecuencia y motivos con

que lo hacen, y a la cantidad de tiempo de trabajo perdido por dicha causa”. (pag. 68)
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INDICADORES DE LA DIMENSION AUSENTISMO

PRIMER INDICADOR: N° DE INASISTENCIAS

“la capacidad de los individuos, en la vida econdmica y, en particular en el mercado de trabajo,
de renunciar a sus habitos y adaptarse a las nuevas circunstancias”. (Gonzales & Ibarra.

(2010); citado por Osorio & Gonzales. (2014), pag. 129)

Miguelez. (2000); citado por Osorio & Gonzales. (2014) Afirma:

Es una consecuencia obvia de la necesidad de las empresas para lograr organizacion
del trabajo, y se aplica en el control sobre la forma como el trabajador lo ejecuta, ain
sin tener en cuenta las opiniones o variables de satisfaccion laboral, condiciones fisicas

y/o mentales del mismo. (pag. 133)

“La ausencia del trabajador a la empresa no ocasionada por enfermedad o licencia legal”.

(Chiavenato, 1988, pag. 168)

SEGUNDO INDICADOR: HORARIOS DE TRABAJO

Nogareda C; Nogareda S & Sol6rzano M.(2013). Afirma:
El concepto de “horas de trabajo” como el tiempo durante el cual el trabajador estd a
disposicién de un empleador, es decir, cuando se encuentra disponible para recibir

6rdenes de un empleador o de una persona con autoridad quedaria obsoleto. (pag. 5)
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Friendamn & Greenhaus (2000); citado por Garcia & Pérez. (2013) Sefialan:

Las caracteristicas laborales relacionadas a los turnos: tales como el tiempo, la
flexibilidad y los ambientes de apoyo tienen un impacto significativo en la
productividad del empleado y a su vez sobre su vida familiar. La autoridad, la
autonomia y variedad en el puesto de trabajo pueden tener positivos efectos en la
motivacion y el despliegue de nuevas habilidades que pueden ser trasferidas para

facilitar el funcionamiento en la familia. (pag. 21)

TERCERA DIMENSION: ROTACION DEL PERSONAL
“La rotacion de personal es el retiro permanente de una organizacion, y puede ser voluntario o
involuntario. Una tasa de rotacién elevada da como resultado costos mas altos de capacitacion,

condiciones laborales relaciones laborales”. (Robbins & Judge, 2009, pag. 29)

Robbins & Coulter, (2014) Afirman:
Es el abandono permanente, voluntaria o involuntariamente, del puesto que se ocupa
en una organizacion. Este fendmeno puede convertirse en un verdadero problema, ya
que genera un incremento en los gastos de reclutamiento, seleccion y capacitacion,
ademas de provocar trastornos en el trabajo. Tal como ocurre con el ausentismo, es
imposible que los gerentes eliminen del todo la rotacion de personal, pero deberan
tratar de minimizarlo en todos los casos, sobre todo entre los empleados de alto

rendimiento. (pag. 449)
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Stephen. (2009); citado por Ramos. (2013). Afirma:
Un alto grado de rotacion en una organizacion significa un incremento en los costos de
reclutamiento, seleccion y capacitacion. También puede significar una 11 interrupcion
en el trabajo eficiente de una organizacién cuando el personal conocedor vy
experimentado se va y entonces se hace necesario encontrar y preparar reemplazos

para trabajos de responsabilidad. (pag. 10)

“Si los empleados padecen por el exceso de rutina de su trabajo, una alternativa consiste en usar
la rotacion de puestos (o lo que muchos denominan hoy capacitacién cruzada)”. (Robbins &

Judge, 2009, pag. 218)

Ivancevich, J; Konopaske, R & Matteson, M; (2006) Afirman:
Algunos administradores suponen que la rotacién elevada es marca de una
organizacion efectiva. Este punto de vista es discutible, pues una tasa de renuncias
elevada significa méas gastos para una organizacion. No obstante, algunas empresas se
beneficiarian si renunciaran los empleados probleméaticos y con un desempefio
deficiente.37 Por tanto, el tema de la rotacién necesita centrarse en la frecuencia y en
quién se va. (pag. 223)

INDICADORES DE ROTACION DEL PERSONAL

PRIMER INDICADOR: CAPACITACION

Ivancevich, J; Konopaske, R & Matteson, M, (2006) Afirman:
Otra opcion tedrica es que la organizacion admita a los empleados cuyas metas no

sean consonantes con las de la direccion y luego, por medio de capacitacion,
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socializacion o cualquier otra cosa, modifique las metas del empleado para hacerlas
consonantes. Sin embargo, las investigaciones sobre la efectividad de esos programas

de capacitacion, aunque limitadas, ofrecen méas apoyo para el pesimismo. (pag. 239)

“La capacitacion consiste en un conjunto de actividades cuyo propdésito es mejorar el
rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus
conocimientos, habilidades y actitudes”. (Dolan. (2003); citado por Ramirez. (2014), pag. 18)

SEGUNDO INDICADOR: CONDICIONES LABORALES.

Luthans (2008); citado por Quispe. (2015) Afirma:

Las condiciones de trabajo producen un efecto moderado en la satisfaccion laboral. Si
las condiciones de trabajo son buenas (ejemplo ambiente limpio y atractivo), al
personal se le facilitara llevar a cabo su trabajo. Si las condiciones de trabajo son
deficientes (ejemplo ambiente caluroso y ruidoso), al personal se le dificultara
realizar sus tareas. En otras palabras, el efecto de las condiciones de trabajo en la
satisfaccion laboral es similar al del grupo de trabajo. Si las condiciones son buenas
puede haber o no un problema de satisfaccion; si las condiciones son deficientes,
muy probable lo habra. (pag. 48)

TERCER INDICADOR: RELACION ENTRE JEFE Y TRABAJADOR

Las relaciones laborales son aquellas en temas de trabajo que hay entre los empresarios y los
trabajadores que cobran un salario (decidir cuando coges vacaciones, rellenar partes de

ausencia si vas al médico, negociar un aumento de salario...)
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CUARTA DIMENSION: SATISFACCION LABORAL
La satisfaccion laboral como “el sentimiento positivo de motivacion respecto del trabajo
propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas ya sea el salario y una adecuada la

comunicacion” (Robbins & Judge. (2009); citado por Quispe. (2015), pag. 45)

La satisfaccion laboral “es el grado el que una persona se siente gratificado o satisfecha por su

trabajo”. (Griffin, R & Moorhead, R. (2010); citado por Quispe. (2015), pag. 45)

La satisfaccion laboral como el “estado emocional agradable que resulta de la evaluacion del
propio trabajo como el logro de o un facilitador de los valores del trabajo”. (Weiss. (2002);

citado por Rocco. (2009), pag. 13)

Stephen (2009); citado por Ramos. (2013). Afirma:
La variable de satisfaccion con el trabajo se define como la diferencia entre la
remuneracion que reciben los trabajadores y la que ellos creen que deberian recibir. A
diferencia de las tres variables anteriores, la satisfaccion con el trabajo representa una
actitud, en lugar de un comportamiento. Entonces, ¢por qué se ha convertido en una
variable dependiente principal?, por dos razones: a) por la relacion que muestra con
los factores de desempefio, y b) por las preferencias en valores que tienen muchos

investigadores del CO. (pag. 11)
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INDICADORES DE SATISFACCION LABORAL

PRIMER INDICADOR: SALARIO

“El salario es una remuneracion de la prestacion de servicio es que nunca equivale a la

compensacion real que corresponde al trabajado”. (Trueba. (2000); citado por Garcia. (2014),

pag. 6)

SEGUNDO INDICADOR: MOTIVACION

“...la motivacion son los procesos que inciden en la energia, direccién y persistencia del

esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo....)”. (Robbins & Coulter, 2014,

pag. 506)

TERCER INDICADOR: COMUNICACION

“Es aquella que se lleva acabo de acuerdo con los esquemas laborales prescritos por la

organizacion”. (Robbins & Coulter, 2014, pag. 488)

Loya (2006). Afirma:
La comunicacion es un efecto que se da cuando se expresan ideas, consciente o
inconscientemente, directa o indirectamente. Se dice también que la comunicacion es
la facultad que tienen las personas para entenderse, por medio de un lenguaje, sus
ideas y emociones o sentimientos. Comunicar es “comprender y ser comprendido”.
(pag. 41)

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Comportamiento Organizacional: Analisis de las acciones que realizan las personas en el

ambito laboral. (Robbins & Coulter, 2014, pag. 448)

Productividad: Medida de desempefio que toma en cuenta tanto la eficiencia como la eficacia.

(Robbins & Coulter, 2014, pag. 449)
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Ausentismo: Habito de no hace acto de presencia en el trabajo. (Robbins & Coulter, 2014, pag.
449)
Rotacion Del Personal: Abandono permanente, voluntaria o involuntariamente, del puesto que
se ocupa en una organizacion. (Robbins & Coulter, 2014, pag. 449)
Satisfaccion Laboral: Actitud general de un empleado hacia el tabajo que desempefia. (Robbins
& Coulter, 2014, pég. 449)
Motivacion: Procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza una persona para alcanzar un objetivo. (Robbins & Coulter, 2014, pag. 506)
Comunicacion: Procesos de transferencia y comprension de significados (Robbins & Coulter,
2014, pag. 480)

2.4 VARIABLES
2.4.1 DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Segun (Robbins & Judge, 2009, pag. 10).

Es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos, estructura 'y la
rotacion tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de
aplicar dicho conocimiento adquirido en la mejora de la productividad y el ausentismo en

una con el fin de satisfacer al trabajador.
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2.4.2 DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE

A) VARIABLE

e COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Es el estudio de acciones, actuaciones del individuo de forma individual o grupal
dentro de una organizacion, lo cual permitira al administrador aprovechar al méximo

los empleados dedicados y productivos.

B) DIMENSIONES

Productividad

“Una organizacién es productiva si alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo insumos
al producto al costo mas bajo. Como tal, la productividad implica una preocupacion tanto
por la eficacia como por la eficiencia y la calidad dentro de una organizacién”. (Robbins
& Judge, 2009)

Ausentismo

“El ausentismo se define como la inasistencia frecuente al trabajo. Y constituye un costo
¢ interrupciones enormes para los empleadores”. (Robbins & Judge, 2009)

Rotacion Del Personal

“La rotacién de personal es el retiro permanente de una organizacion, y puede ser
voluntario o involuntario. Una tasa de rotacion elevada da como resultado costos méas
altos de capacitacion, condiciones laborales relaciones laborales”. (Robbins & Judge,

2009)
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e Satisfaccion Laboral
"La satisfaccion laboral como ““el sentimiento positivo de motivacion respecto del trabajo
propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas ya sea el salario y una
adecuada la comunicacion” (Robbins & Judge, 2009)

C) INDICADORES

e Calidad De Trabajo

Chiavenato , (1999), Afirma:

La calidad de vida en el trabajo representa el grado de satisfaccion de las
necesidades de los miembros de la empresa mediante su actividad en ella, en el
trabajo la calidad de vida va a determinarse por la satisfaccion que el empleado

siente con relacion a las circunstancias que rodean sus actividades laborales.

e Eficacia

Robbins & Judge, (2009) Afirman:

La eficacia personal (también conocida como “teoria cognitiva social” o “teoria
del aprendizaje social”) se refiere a la conviccidon que tiene un individuo de que
es capaz de llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, méas
confianza se tiene en la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Por tanto,
en las situaciones dificiles cabe la posibilidad de que las personas con baja
eficacia personal disminuyan su esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con
mucha eficacia personal trataran con mas ahinco de vencer al desafio. Ademas,
los individuos con eficacia personal alta parecen responder a la

retroalimentacion negativa con mas esfuerzo y motivacion, mientras que
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aquellos con poca eficacia tal vez reduzcan su esfuerzo cuando se les dé
retroalimentacion negativa. (pag. 188)

e Eficiencia

Ivancevich, J; Konopaske, R & Matteson, M. (2006) Afirman:

La eficiencia se define como la proporcion de productos con respecto a insumos.
El criterio de corto plazo concentra la atencion en el ciclo completo de insumo-
proceso-producto, aunque hace mas hincapié en los elementos de insumo y
proceso. Entre las mediciones de la eficiencia se hallan la tasa de rendimiento
sobre capital y activos, el costo unitario, los desperdicios y desechos, el tiempo
de inactividad, las tasas de ocupacion y el costo por paciente, por estudiante o
por cliente. Es inevitable que las mediciones de la eficiencia se presenten en
términos proporcionales; las proporciones de beneficio con respecto a costo 0 a
tiempo son las formas que adoptan en general estas mediciones. (pag. 25)

e N° de Inasistencias

“La ausencia del trabajador a la empresa no ocasionada por enfermedad o licencia

legal”. (Chiavenato, 1988, pag. 168)

e Horarios De Trabajo

Nogareda C; Nogareda S & Soldrzano M.(2013). Afirma:
El concepto de “horas de trabajo” como el tiempo durante el cual el trabajador
esta a disposicion de un empleador, es decir, cuando se encuentra disponible para
recibir ordenes de un empleador o de una persona con autoridad quedaria

obsoleto. (pag. 5)
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e Capacitacion
Ivancevich, J; Konopaske, R & Matteson, M, (2006) Afirman:

Otra opcidn tedrica es que la organizacion admita a los empleados cuyas metas no
sean consonantes con las de la direccion y luego, por medio de capacitacion,
socializacion o cualquier otra cosa, modifique las metas del empleado para
hacerlas consonantes. Sin embargo, las investigaciones sobre la efectividad de
esos programas de capacitacion, aunque limitadas, ofrecen mas apoyo para el
pesimismo. (pag. 239)

e Condiciones Laborales

Luthans (2008); citado por Quispe. (2015) Afirma:

Las condiciones de trabajo producen un efecto moderado en la satisfaccion
laboral. Si las condiciones de trabajo son buenas (ejemplo ambiente limpio y
atractivo), al personal se le facilitara llevar a cabo su trabajo. Si las condiciones de
trabajo son deficientes (ejemplo ambiente caluroso y ruidoso), al personal se le
dificultara realizar sus tareas. En otras palabras, el efecto de las condiciones de
trabajo en la satisfaccion laboral es similar al del grupo de trabajo. Si las
condiciones son buenas puede haber o no un problema de satisfaccion; si las
condiciones son deficientes, muy probable lo habra. (pag. 48)

¢ Relacion Entre Jefe Y Trabajador

Las relaciones laborales son aquellas en temas de trabajo que hay entre los empresarios
y los trabajadores que cobran un salario (decidir cuando coges vacaciones, rellenar

partes de ausencia si vas al médico, negociar un aumento de salario...)
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e Salarios

“El salario es una remuneracion de la prestacion de servicio es que nunca equivale a la
compensacion real que corresponde al trabajado”. (Trueba. (2000); citado por Garcia.
(2014), pag. 6)

e Motivacion
“...la motivacion son los procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del
esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo....)”. (Robbins & Coulter,
2014, pag. 506)

e Comunicacion
“Es aquella que se lleva acabo de acuerdo con los esquemas laborales prescritos por la

organizacion”. (Robbins & Coulter, 2014, pag. 488)



2.4.3. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

ANEXO N° 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

ESCALAY
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES
PRODUCTIVIDAD ¢ Calidad de trabajo 12
COMPORTAMIENTO '
ORGANIZACIONAL | “Una organizacién es productiva si alcanza sus metas y | o Eficacia

si_hace esto transfiriendo insumos al producto al costo 3

Robbins & Judge, | mas bajo. Como tal, la productividad implica una ——
., C e Eficiencia
(2009). Es un campo | preocupacion tanto por la eficacia como por la ¢ Nunca
de estudio que | eficiencia y la calidad dentro de una organizacion”. 45
investiga el efecto que |(RobbiIns & Judge, 2009) * Casi
los individuos, grupos, AUSENTISMO e N° de inasistencias 6,7 nunca
e_structura el “El ausentismo se define como la inasistencia o A veces
tienen  sobre el frocyente al trabajo. Y constituye un costo e | e Horarios de trabajo
comportamiento interrupciones enormes para los empleadores por sus 89,10 o Casi
dentro de las | horarios de trabajos”. (Robbins & Judge, 2009) Siempre
organizaciones, con el | ROTACION DEL PERSONAL e Capacitaciones
proposito de aplicar 11,12,13 e siempre
dicho  conocimiento | “La rc_)taci_én de personal es el retiro permanente de una [ iciones
adquirido en la mejora organizacion, y pl,Jede ser voluntario o involuntario. Laborales 14, 15
de la productividad y Una tasa de rotacion el_eva_da da como _resultado costos — .
: mas altos de capacitacion, condiciones laborales | ¢ Relacion entre jefe

el ausentismo en una | rejaciones laborales”. (Robbins & Judge, 2009) y trabajador 16, 17
con el fin de satisfacer
al trabajador. SATISFACCION LABORAL e Salario 18 19

"La satisfaccion laboral como “el sentimiento positivo

de motivacion respecto del trabajo propio, que resulta | e Motivacion 20. 21

de una evaluacién de sus caracteristicas ya sea el ’

salario y una adecuada la comunicacion ” (Robbins & [ comunicacion 22 23

Judge, 2009)

24,25
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipoy Nivel de Investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion que presentd el proyecto fue aplicada ya que busca el conocer para
hacer, para actuar, para construir, para modificar, en este caso sobre el nivel de
comportamiento organizacional en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES

S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) manifiesta:

Se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se somete a un analisis.es

decir, inicamente pretenden medir o recoger informacion de manera finita (p.92)
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3.1.2 Nivel de Investigacion
El nivel de investigacion fue descriptiva, ya que se determina una sola variable; el nivel de
comportamiento organizacional en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES

S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016

Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014). Afirman que los estudios descriptivos‘buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”.
Descripcion del ambito de la investigacion

3.2.1 Método de la Investigacion

Para la realizacion de la investigacion se emple6 el método:

- Método Deductivo: ya que va de lo general a lo particular,

- Método Cuantitativo: donde su objetivo es estudiar un fendmeno para fortalecer la teoria,

- Método Exploratorio: ya que define el problema y define la metodologia para formular un
estudio definitivo

- Método de Medicion: Esta basado en la recopilacion de datos cuantitativos.

- Método General: Es una serie de pasos sucesivos, conducen a una meta. El objetivo del
profesionista es llegar a tomar las decisiones y una teoria que permita generalizar y resolver
de la misma forma problemas semejantes en el futuro.

- Método Intuitivo: Todo aquel conocimiento percibido mediante el pensamiento intuitivo, se
debate entre la verdad y la creencia.

- Método Secuencial: es una técnica de muestreo no probabilistico en donde el investigador

escoge un sujeto o un grupo de sujetos en un determinado intervalo de tiempo, lleva a cabo
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su estudio, analiza los resultados, luego escoge otro grupo de sujetos, si es necesario, y asi
sucesivamente.

- Método Sintético: Es un proceso de razonamiento que tiende a reconstruir un todo, a partir
de los elementos distinguidos por el analisis; se trata en consecuencia de hacer una explosion
metodica y breve, en resumen.

- Método Fenomenoldgico: Consiste en examinar todos los contenidos de la conciencia,
determinar si tales contenidos son reales, ideales, imaginarios, etc.

Los métodos de investigacion son aquellos que conducen al logro de conocimientos. Los
métodos de sistematizacién son los que ordenan los conocimientos que ya se poseen”.

(Hernandez, Fernandez y Baptista 2010, p. 4)

3.2.2 Disefio de la Investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental, de corte transversal, descriptivo; ya que la

recoleccion de informacion se hizo en un solo momento y en un tiempo Unico (afio 2016) y de

manera directa el disefio descriptivo simple que se aplica en la investigacion.

Para (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 128) “la investigacion que se realiza sin

manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar

en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 129) Es transversal ya que su proposito
es “describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como
tomar una fotografia de algo que sucede”

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 92), la investigacion descriptiva,

Unicamente pretende medir o recoger informacion de manera independiente 0 conjunta sobre


https://deconceptos.com/general/investigacion
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los conceptos o las variables a la que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se
relacionan las variables medidas.
3.3 Poblacion y Muestra
3.3.1 Poblacién
La poblacion de estudio estuvo conformada 40 trabajadores de la empresa JV & J

INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016; que laboran en dicha empresa.

Al respecto la poblacion es “el conjunto de todos los casos que concuerden con una serie de
especificaciones” (Seltiz. (1974), citado por Hernandez, Fernandez, & Baptista. (2014), pag.

174)

3.3.2 Muestra
No se utilizd muestra en el presente trabajo de investigacion fue conformada con la totalidad
de sus trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho:
2016 ya que esta investigacion es no probabilistica debido a que la Poblacion es relativamente
pequefia.
Por su parte, Hernandez citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacion es menor a

cincuenta (50) individuos, la poblacidn es igual a la muestra" (pag. 175).
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La muestra es probabilistica de tipo: Muestreo estratificado, cuya férmula

estadistica es la siguiente:

Z°xpxqxN

n= - =
NxE“+ Z<xXxpxq

Donde:
n = Tamafio de la muestra
Z = Nivel de confianza = 95*% =1.96
P = Variabilidad positiva = 0.5
g = Variabilidad negativa = 0.5
N = Tamafio de la poblacion =

E = Error estandar = 0.05

3.4 Técnica e Instrumentos de la Recoleccion de Datos
3.4.1 Técnicas
Para la presente investigacion se emple6 una encuesta, por medio de la cual se recogid
informacién para la medicion del nivel de comportamiento organizacional, donde la
investigacion identificé 4 dimensiones; estas fueron:
Dimension 1: Productividad
Dimension 2: Ausentismo
Dimension 3: Rotacion Del Personal
Dimension 4: Satisfaccion Laboral
“Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a

medir”. (Herndndez, Ferndndez y Baptista 2010, p. 217)
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Para obtener la informacion necesaria para la investigacion, se uso las siguientes técnicas de

investigacion:

2 Observacion: En el presente trabajo de investigacion se aplicard la técnica de la
observacion cientifica, es decir; se observara el fendmeno de una manera clara, definitiva
Yy precisa.

2 Laentrevista: Esta técnica se usara con los trabajadores de la empresa y también con el
Jefe de area.

2 Encuesta: Esta técnica se aplicd a la poblacion total (40 trabajadores). La cual esta
basada en la escala de Likert, que es un tipo de instrumento de medicién o de
recoleccion de datos que disponemos en la investigacion. (Escala del 5 al 1), donde 1 es
nunca a 5 siempre.

3.4.2 Instrumentos
Para la investigacion se utiliz6 un instrumento cuantitativo con una escala de Likert para
examinar el comportamiento organizacional en los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016; la cual cuenta con un cuestionario
de 25 items, la escala de Likert también denominada método de evaluaciones sumarias, es
Ilamada asi por Rensis Likert, quien publico en 1932 un informe donde describia su uso.
“las técnicas de recoleccion de datos con las distintas formas o maneras de obtener

informacion” (Arias, 1999; citado por Rios Pachacama, Renato; 2016, pag. 48)



FICHA TECNICA DE LA VARIABLE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Técnica Encuesta
Instrumento Cuestionario
Autor Likert
Afo 2011
items 25 items
Escala Nunca, casi nunca, a veces,

casi siempre, siempre

64
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3.5 Validéz y confiabilidad del instrumento
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

877

N de elementos

25

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de

escala si el escala si el

elemento se elemento se

ha suprimido ha suprimido
1 83.625 181.850
2 84.500 199.733
3 83.688 200.096
4 83.875 201.717
5 84.188 182.429
6 84.688 206.496
7 84.125 186.917
8 82.938 191.529
9 83.250 213.000
10 83.250 206.867
11 84.750 198.600
12 83.375 201.983
13 84.625 190.250
14 85.000 198.267
15 82.688 199.029
16 82.500 214.000

Correlacion
total de

elementos
corregida

.788

529

479

512

.761

.188

.633

719

.079

.225

.391

462

.612

437

715

128

Alfa de
Cronbach si el
elemento se
ha suprimido
.860
.870
.871
.871
.861
.881
.866
.864
.880
.878
.874
.872
.867
.872
.867
.878
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El coeficiente de 0.874 nos indica una confiabilidad buena esto quiere decir que el instrumento

para medir el comportamiento organizacional hace mediciones estables y consistentes. Sin

embargo, se anularan los items 6, 9, 16 y 24 de acuerdo al criterio de Kline (> 0.20), quedando

el cuestionario compuesto por 21 items.
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3.6 Plan de recoleccion y procesamiento de datos

CUESTIONARIO COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Querido trabajador, con este cuestionario pretendemos obtener

UNWEMIBA“ informacién acerca de Comportamiento Organizacional. Responde

ms Pu m As todas las preguntas con mucha sinceridad, marcando con una “X”.

Recuerda que las preguntas se responden una sola vez.

ESCALA VALORATIVA
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

1 El trabajo que realiza por su persona agrega valor a la
empresa.
2 Cuenta con los recursos suficientes (materiales, equipos,

etc.) para desarrollar su trabajo

3 Usted se adapta eficazmente a todo tipo de cambios

4 Los funcionarios a su cargo son eficientes en el
cumplimiento de las tareas asignadas y en los tiempos
estipulados

5 La empresa es eficiente

6 Trabajaria tiempo extra para terminar lo que tiene que

hacer, incluso aunque no le paguen por ello.

7 Falta usted frecuentemente al trabajo.

8 Quisiera usted que su horario de trabajo fuera modificado

9 Cumple con el horario establecido.
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Ayuda al cubrir horas extras

11 Se recibe capacitacion y desarrollo para mejorar el
desempefio de su trabajo

12 Son suficientes los programas de capacitacion, que brinda
la empresa.

13 Lo estan capacitando constantemente en el area asignada

14 En su trabajo le proporcionan buenas condiciones
laborales.

15 Las condiciones de trabajo en la empresa son seguras

16 Existe una buena relacion entre el jefe y el personal.

17 La relacidn entre las areas de la empresa son buenas

18 Se siente usted motivado con el salario que gana

19 El salario esta de acuerdo al desempefio

20 La motivacion que le brinda la empresa favorece su
trabajo

21 La empresa lo motiva para poder alcanzar un puesto mejor
al que usted tiene

22 Existe una buena comunicacion entre tus compafieros de
trabajo

23 Recibo la informacion necesaria para desarrollar
correctamente mi trabajo

24 Existe grado de comunicacion entre usted y su
administrador dentro de la empresa.

25 El jefe donde labora se retine regularmente con el personal

para comunicar aspectos del trabajo
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Anélisis de Tablas y Graficos

4.1.1 Niveles del Comportamiento Organizacional

Tabla 1

Niveles del Comportamiento Organizacional segun los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje vdlido  Porcentaje acumulado
regular 24 60.0 60.0 60.0
bueno 16 40.0 40.0 100.0

Total 40 100,0 100.0
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Figura 4. Niveles del Comportamiento Organizacional segun los trabajadores de la empresa JV
& J INVERSIONES S.A.C. 2016.

Porcentaje

1.00 regular bueno

NIVEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Interpretacion: En la tabla 1 y figura 4 se presentan los niveles del Comportamiento
Organizacional segin los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. 2016, donde el 60% indico el nivel regular y el 40%
el nivel bueno. Donde nos dice que los gerentes cumplen de forma eficiente
su rol dentro de las organizaciones, con la intencion de mejorar la eficacia
de la organizacion, fortaleciendo las habilidades mediante el mandato de

acciones.

Tabla 2

Niveles de Productividad segin los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES
S.A.C. 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Pésimo 11 27.5 27.5 27.5
Regular 14 35.0 35.0 62.5

bueno 15 375 375 100.0

Total 40 100,0 100.0
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Figura 5. Niveles de Productividad segun los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. 2016

Porcentaje

pesimo regular bueno

Nivel productividad

Interpretacion: En la tabla 2 y figura 5 se presentan los niveles de productividad segin los

Tabla 3

trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. 2016, donde el
27.5% indico el nivel pésimo, el 35% indico el nivel regular y el 37.50% el
nivel bueno. Esto nos reafirma que la calidad de trabajo, la eficacia y

eficiencia se encuentran adecuadamente aplicadas.

Niveles de Ausentismo segun los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C.

2016
Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Pésimo 5 125 12.5 125
Regular 22 55.0 55.0 67.5
Bueno 13 325 325 100.0
Total 40 100,0 100.0
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Figura 6. Niveles de Ausentismo segin los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. 2016

Porcentaje

pesimo regular bueno

Nivel ausentismo

Interpretacion: En la tabla 3 y figura 6 se presentan los niveles del ausentismo segun los

Tabla 4

trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. 2016, donde el
12.5% indico el nivel pésimo, el 55% indico el nivel regular y el 32.5% el
nivel bueno. Esto nos reafirma que se debe mejorar la flexibilidad y los

horarios de trabajo para que los trabajadores puedan desempefiarse
correctamente.

Niveles de Rotacion del personal segun los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Pésimo 3 7.5 7.5 7.5
Regular 30 75.0 75.0 82.5

Bueno 7 17.5 17.5 100.0

Total 40 100,0 100.0
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Figura 7. Niveles de Rotacion del Personal segun los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. 2017

Porcentaje

pesimo regular buesno

Nivel rotacion del personal

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 7 se presentan los niveles del Rotacion del personal
segun los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. 2016,
donde el 7.50% indicé el nivel pésimo, el 75% indico el nivel regular y el
17.50% el nivel bueno. Esto nos reafirma que las Capacitaciones, Salario y
Relacion entre jefe y trabajador deben mejorar dentro de la organizacion
para que haya un mejor uso de sus habilidades, se sientan motivados y

tengan un mejor trato laboral dentro de la empresa.

Tabla b

Niveles de Satisfaccion laboral segin los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES
S.A.C. 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Regular 15 375 375 375
Bueno 25 62.5 62.5 100.0

Total 40 100,0 100.0




Figura 8. Niveles de Satisfaccion laboral segun

INVERSIONES S.A.C. 2016

74

los trabajadores de la empresa JV & J

(=[]

Porcentaje
B
[=]

20

1.00

regular

Nivel satisfaccion laboral

bueno

Interpretacion: En la tabla 5 y figura 8 se presentan los niveles de Satisfaccion laboral segun
los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. 2016, donde
el 37.5% indico el nivel regular y el 62.50% el nivel bueno. Reafirmando asi

que las condiciones laborales, la motivacion y comunicacion estan

influyendo de manera positiva dentro de la organizacién haciendo que

dichos trabajadores estén satisfechos en la empresa.
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CAPITULO V: DISCUSION

En los resultados de esta investigacion, segun la figura N° 4 se dedujo que los trabajadores de la
empresa de calzado industrial JV & J INVERSIONES S.A.C. con marca “BOOT KALLPA”;
determinan el nivel de comportamiento organizacional; de acuerdo a lo que sustentan Vasquez,
Valdivieso y Genesi, Romero & Tinedo; lo cual dicha investigacion coincide con la apreciacién
general de todos los encuestados. Ya que el comportamiento organizacional influye mucho en
los trabajadores; asi mismo el autor considerado en la investigacion es Robbins lo cual se
coincide con el sustento de Genesi, Romero & Tinedo quienes también tomaron ese autor como
referente; de acuerdo a la informacion obtenida por el autor Robbins se asignaron 4 dimensiones
a la investigacion, estas fueron: la productividad, el ausentismo, la rotacion del personal y la

satisfaccion laboral.
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En dicha investigacion se tom6 como poblacion 40 trabajadores utilizando un tipo de
investigacion basica, un nivel descriptivo de método deductivo, con disefio no experimental de
corte transversal descriptivo simple; de acuerdo a Valdivieso se refuta el método que empleo
siendo inductivo y se coincide con el sustento de Vasquez a su vez con Genesi, Romero &
Tinedo donde se coincide con la aplicacion de una encuesta como técnica de investigacion

utilizando como instrumento un cuestionario con 25 items.;

Los resultados obtenidos en la presente investigacion fueron:

Segun la figura N° 4 se puede entender que los trabajadores determinan el nivel de
comportamiento organizacional con un 60% “regular y un 40% “bueno”; lo que nos indica que
el comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES

S.A.C es regularmente bueno.

A su vez en la dimension productividad, en la figura N° 5 dio como resultado que el 27.50%
indico que es pésima, el 35% indico que es regular y el 37.50% indico que es buena, lo que
significa que la productividad en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C

es buena.

Dentro de la dimensién Ausentismo, en la figura N° 6 dio como resultado que el 12.50% indico
que es pésimo, el 55% indico que es regular y el 32.50% indico que es bueno, lo que significa
que el ausentismo en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C es

regularmente buena.
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Segun en dimension rotacion del personal, en la figura N° 7 dio como resultado que el 7.50%
indico que es pésima, el 75% indico que es regular y el 17.50% indico que es buena, lo que
significa que la rotacion del personal en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES

S.A.C es regularmente buena.

Con respecto a la dltima dimension satisfaccion laboral, en la figura N°8 dio como resultado
que el 37.50% indico que es regular y el 62.5% indico que es buena, lo que significa que la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C es buena.

Por otro lado se lleg6 a la conclusion que el comportamiento organizacional es fundamental en la
organizacion, ya que influye directamente con la productividad, el ausentismo, la rotacion del
personal y en la satisfaccion laboral para realizar de modo eficaz y eficiente su trabajo,
coincidiendo con los autores Vasquez, Valdivieso y Genesi, Romero & Tinedo, en sus

respectivos sustentos.
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CONCLUSIONES

Se determind que el nivel de comportamiento organizacional en los trabajadores de la
empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. de San Juan de Lurigancho: 2016; es regularmente
bueno. Esto se puede confirmar con los resultados obtenidos donde nos indica que el 60%
considera que existe un comportamiento “regular” en el trabajo que realiza el cual ayuda a
alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 40% respondié que existe un buen
comportamiento. Esto reafirma los planteamientos de Robbins (2009), entre otros; quienes
evidencian que los gerentes cumplen de forma eficiente su rol dentro de las organizaciones,
con la intencién de mejorar la eficacia de la organizacion, fortaleciendo las habilidades

mediante el mandato de acciones.

Se identifico el nivel de productividad obteniendo como resultado que el 27.50% indico que
el nivel es pésima, el 35% indico que el nivel es regular y el 37.50% indico que nivel es
buena. Lo que significa que la productividad en los trabajadores de la empresa JV & J
INVERSIONES S.A.C. es buena. Esto nos reafirma que la calidad de trabajo, la eficacia y

eficiencia se encuentran adecuadamente aplicados.

Se describid el nivel de ausentismo obteniendo una frecuencia regularmente buena, el
resultado mostro que el 12.50% indico que el nivel es pésimo, el 55% indico que el nivel es
regular y el 32.50% indico que el nivel es bueno. Lo que significa que el ausentismo en los
trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. es regularmente bueno. Esto nos
reafirma que se debe mejorar la flexibilidad y los horarios de trabajo para que los

trabajadores puedan desemperiarse correctamente.
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Se establecio el nivel de rotacion del personal obteniendo una frecuencia regularmente
buena, donde dio como resultado que el 7.50% indico que el nivel es pésima, el 75% indico
que el nivel es regular y el 17.50% indico que el nivel es buena. Lo que significa que la
rotacion del personal en los trabajadores de la empresa JV & J INVERSIONES S.A.C. es
regularmente buena. Esto nos reafirma que las Capacitaciones, Salario y Relacion entre jefe
y trabajador deben mejorar dentro de la organizacion para que haya un mejor uso de sus

habilidades, se sientan motivados y tengan un mejor trato laboral dentro de la empresa.

Se conocid el nivel de satisfaccion laboral obteniendo una frecuencia buena, donde dio
como resultado que el 37.50% indico que el nivel es regular y el 62.5% indico que el nivel
es bueno. Lo que significa que la satisfaccidn laboral en los trabajadores de la empresa JV &
J INVERSIONES S.A.C. es buena. Reafirmando asi que las condiciones laborales, la
motivacion y comunicacion estan influyendo de manera positiva dentro de la organizacién

haciendo que dichos trabajadores estén satisfechos en la empresa.
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RECOMENDACIONES

1. Serecomienda a los directivos de la empresa implementar capacitaciones, para mejorar la
comunicacion para propiciar un adecuado comportamiento organizacional con el objetivo
de que los trabajadores se sientan satisfechos, motivados, eficaces y que refuercen su

compromiso con su trabajo y con la organizacion

2. La organizacion no otorga ningln tipo de estimulos a los trabajadores por su buen
desempefio ocasionando que los empleados se sientan desmotivados. Una recomendacion
para eliminar esta debilidad de la institucion es que otorgue a sus trabajadores algunos
incentivos por su buen desempefio, los cuales pueden ser: eventos de reconocimientos,
por afios de antigiiedad en la institucion, puntualidad, asimismo, se podria otorgar algin

bono por su alto rendimiento.

3. Informar a los trabajadores los logros que han alcanzado, ya que esto aumenta la
seguridad en su trabajo. A su vez continuar evaluando el nivel del comportamiento
organizacional semestralmente y apreciar cdmo va mejorando, haciendo uso de la

herramienta de medicion de Likert.

4. Implementar un lector de huella digital para el control de horarios de trabajo e

inasistencias, sistema para poder verificar el ingreso y salida del personal de la empresa.
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES POBLACION Y
MUESTRA
¢Cudl es el nivel de | Describir el nivel de | VARIABLE 1 La poblacion de

comportamiento  organizacional
de los trabajadores de la empresa
JV & J INVERSIONES S.A.C.
de San Juan de Lurigancho:
20167

comportamiento organizacional
de los trabajadores de Ia
empresa JV & J INVERSIONES
SAC. de San Juan de
Lurigancho: 2016.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es el nivel de productividad
de los trabajadores de la empresa
JV & J INVERSIONES S.A.C.
de San Juan de Lurigancho:
20167

¢Cual es el nivel de ausentismo
de los trabajadores de la empresa
JV & J INVERSIONES S.A.C.
de San Juan de Lurigancho:
20167

¢Cual es el nivel de rotacién del
personal de los trabajadores de la
empresa JV & J INVERSIONES
SAC. de San Juan de
Lurigancho: 20167

¢Cual es el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
empresa JV & J INVERSIONES
SAC. de San Juan de
Lurigancho: 20167

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Describir el nivel de
productividad de los
trabajadores de la empresa JV &
J INVERSIONES S.A.C. de San
Juan de Lurigancho: 2016.

Describir el nivel de ausentismo
de los trabajadores de Ia
empresa JV & J INVERSIONES
SAC. de San Juan de
Lurigancho: 2016.

Describir el nivel de rotacion del
personal de los trabajadores de
la  empresa JV &
INVERSIONES S.A.C. de San
Juan de Lurigancho: 2016.

Describir el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
empresa JV & J INVERSIONES
S.AC. de San Juan de
Lurigancho: 2016.

COMPORTAMIENT
@)
ORGANIZACIONAL

PRODUCTIVIDAD

AUSENTISMO

ROTACION DE
PERSONAL

estudio esta
conformada por todos
los trabajadores de la
empresa JV & J
INVERSIONES
S.A.C. de San Juan
de Lurigancho que
laboran en dicha
empresa que son 40.

SATISFACCION
LABORAL

En esta investigacion

no fue necesario
utilizar una muestra
ya que esta

investigacion es no
probabilistica debido
a que la Poblacion es
relativamente
pequeria se ha
decidido trabajar con
la totalidad de sus
trabajadores de la
empresa JV & J
INVERSIONES
S.A.C. de San Juan de
Lurigancho: 2016.




COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL
(Robbins & Judge, 2009, pag.
10). Es un campo de estudio que
investiga el efecto que los
individuos, grupos y estructura
tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones,
con el propdsito de aplicar dicho
conocimiento adquirido en la

mejora de la eficacia de una.

ANEXO N° 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Calidad de trabajo.

1,2

PRODUCTIVIDAD e FEficacia. 3

e Eficiencia. 4.5

e NP° de inasistencias. 6.7
AUSENTISMO ’

e Horarios de trabajo. 8.9, 10

o Capacitaciones.
ROTACION  DEL 11,12,13
PERSONAL —

e Condiciones Laborales. 14. 15

¢ Relacidn entre jefe y trabajador. 16, 17
SATISFACCION e Salario. 18.19
LABORAL J

e Motivacion. 20, 21

Comunicacion.

22,23, 24,25

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi
Siempre

siempre
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ANEXO N° 3: INSTRUMENTO DE EVALUACION

CUESTIONARIO COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Querido trabajador, con este cuestionario pretendemos obtener
UNWEMIBAU informacion acerca de Comportamiento Organizacional. Responde

ms Pm"mm todas las preguntas con mucha sinceridad, marcando con una “X”.

Recuerda que las preguntas se responden una sola vez.

ESCALA VALORATIVA
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 S 4 5

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

1 El trabajo que realiza por su persona agrega valor a la
empresa.
2 Cuenta con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.)

para desarrollar su trabajo

3 Usted se adapta eficazmente a todo tipo de cambios

4 Los funcionarios a su cargo son eficientes en el
cumplimiento de las tareas asignadas y en los tiempos
estipulados

5 La empresa es eficiente

6 Trabajaria tiempo extra para terminar lo que tiene que hacer,

incluso aungue no le paguen por ello.

7 Falta usted frecuentemente al trabajo.

8 Quisiera usted que su horario de trabajo fuera modificado

9 Cumple con el horario establecido.




10 | Ayuda al cubrir horas extras

11 Se recibe capacitacion y desarrollo para mejorar el
desempefio de su trabajo

12 Son suficientes los programas de capacitacion, que brinda la
empresa.

13 Lo estan capacitando constantemente en el area asignada

14 En su trabajo le proporcionan buenas condiciones laborales.

15 Las condiciones de trabajo en la empresa son seguras

16 Existe una buena relacion entre el jefe y el personal.

17 La relacion entre las areas de la empresa son buenas

18 El salario esta de acuerdo al desempefio

19 | Se siente usted motivado con el salario que gana

20 La motivacién que le brinda la empresa favorece su trabajo

21 La empresa lo motiva para poder alcanzar un puesto mejor al
que usted tiene

22 Existe una buena comunicacion entre tus compafieros de
trabajo

23 Recibo la informacion necesaria para desarrollar
correctamente mi trabajo

24 | Existe grado de comunicacion entre usted y su administrador
dentro de la empresa.

25 El jefe donde labora se reune regularmente con el personal

para comunicar aspectos del trabajo
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FUERTE Y SEGURO TU CAMINAR

/ & J IN\ NES - Empresa joven con vision y retos dedicada a la Fabricacion de Calzados Industriales y militares; que tiene el
rcspaldo técnico de sus trabajadores con mas de 18 afos de experiencia en el rubro.
De manera conjunta fusionamos experiencia con tecnologia, que asegura las condiciones indispensables para satisfacer un amplio y
exigente mercado, orientandose a la produccion ya que esta ofrece productos seguros y normados; con una calidad que busca obtener
un prestigio Unico.

Mediante |a innovacion, tecnologia y la experiencia fabricamos el mejor calzado de seguridad cumpliendo con todas las normas tecnlns
nacionales e internacionales que exige el mercado teniendo presente la satisfaccion y exigencia de nuestros clientes.

4

Ser una empresa sélida y de reconocimiento en la produccion de calzado industrial y militar a nivel nacional e mtemauonal, organlmndo
todos sus procesos con los estandares de calidad, logrando con esto ser lideres en la fabricacion de un calzado ergonémm, fuertey
seguro

PAGINA WEB:https://compuempresa.com/info/jv-j-inversiones-sac-20491993171
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