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ABSTRACT

This research aims to determine the relationship of the independent variable Organizational
Behavior to the dependent variable Competitiveness. At the beginning of the investigation, it was
suspected that the relationship between these two variables was not met for the CHEC affiliated
consulting firms’ sector in the city of Tegucigalpa in 2019. To verify the study hypothesis,
intermediate command, support and managerial staff of CHEC affiliated consulting companies
have been considered as sample units. The design of this research is of the non-experimental type.
The sample size is based on sample theory for n>50 and a collection instrument was applied with

a Likert scale to 100 people working in CHEC affiliated consulting firms in the city of Tegucigalpa.

The research variables exhibit normal behavior, this was reviewed with the Kolmogorov-Smirnov
test and with Shapiro-Will; where the p-value is greater than 0.05, for variables. Through Pearson's
correlation coefficient calculations, it can be determined that evidence found can conclude that, if
there is a relationship between Organizational Behavior and Competitiveness in the consulting
firms attached to the CHEC in the city of Tegucigalpa for the sample consulted and with the
information collected, being the high correlation coefficient of 0.844 in relation to the independent

variable with the variable dependent.



Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion de la variable independiente
Comportamiento Organizacional con la variable dependiente Competitividad. Al comenzar con la
investigacion, se sospecho que la relacidn entre estas dos variables no se cumplia para el sector de
las empresas consultoras adscritas a la CHEC en la ciudad de Tegucigalpa en el afio 2019. Para
comprobar la hipotesis del estudio se han considerado como unidades muestrales a personal de
mandos intermedios, de apoyo y gerenciales de las empresas consultoras adscritas a la CHEC. El
disefio de esta investigacion es del tipo no experimental. EI tamafio de la muestra se sustenta en la

teoria de muestras para n>50 y se aplico un instrumento de recoleccion con una escala Likert a 100

personas que trabajan en las empresas consultoras adscritas a la CHEC en la ciudad de Tegucigalpa.

Las variables de la investigacion presentan un comportamiento normal, esto se revisé con la
prueba Kolmogorov-Smirnov y con Shapiro-Will; donde el valor p es mayor que 0.05, para las
variables. A través de los calculos del coeficiente de correlacion de Pearson, se puede determinar
que con la evidencia encontrada se puede concluir que, si existe relacion entre el Comportamiento
Organizacional con la Competitividad en las empresas consultoras adscritas a la CHEC en la ciudad
de Tegucigalpa para la muestra consultada y con la informacion recolectada, siendo el coeficiente

de correlacion alta de 0.844 en relacion de la variable independiente con la variable dependiente.
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Glosario de Términos

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Gerencia: segun (Drucker, 2014), “la gerencia es el o6rgano de la sociedad encargado
especificamente de hacer productivos los recursos, es decir, responsable del progreso
econdmico organizado, refleja, como consecuencia de ello, el espiritu basico de esta area.
Es una institucion indispensable y ello explica porque, una vez engendrada, crecid tan
rapidamente con tan poca oposicion.

Cognitivo: se refiere a las operaciones mentales utilizadas para aprender en una situacion
dada. Serian rutinas cognitivas que se utilizan para llevar a cabo tareas especificas de
conocimiento y aprendizaje e incluyen también las habilidades metacognitivas. (Schmidt,
2006)

Efectividad Personal: Grado en que las personas son dinamicas y competitivas en lugar
de faciles de complacer. (Sufiol, Aspectos teoricos de la competitividad, 2006).

Logro y accién: Grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de
los resultados sobre el personal de la organizacion. (Sufiol, Aspectos teoricos de la
competitividad, 2006)

Apoyo o servicio: Grado que se espera que los individuos muestren precision, analisis y
orientacion por los detalles. (Sufiol, Aspectos teéricos de la competitividad, 2006)
Innovacion y Tecnologia: a permiten elevar los niveles tecnoldgicos; las politicas de
equidad distributiva favorecen el ensanchamiento del mercado interno: las politicas de
educacion elevan la calidad del capital humano: las politicas crediticias inducen una buena
asignacion del capital y facilitan el equipamiento y modernizacion de las empresas. (Sufiol,

CIENCIA'Y SOCIEDAD , Abril-Junio 2006)
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7) Recurso Humano: Aqui se ha destacado el papel del desarrollo de los recursos humanos
en la generacion de entornos competitivos por qué como ha sido reconocido por multiples
autores. en el momento actual, el desarrollo del recurso humano es la fuente principal de
ventaja competitiva de las naciones (Sufiol, CIENCIA Y SOCIEDAD , Abril-Junio 2006)

8) Industrias relacionadas y de apoyo: Estimulan la formacion de nuevas empresas que
amplien y profundicen las ventajas aportadas por el Clouster. (Sufiol, CIENCIA Y
SOCIEDAD , Abril-Junio 2006)

9) Condiciones de los Factores: Se refiere a la cantidad, costo, calidad y especializacion de
los factores. Mejoran la capacidad de innovacion de empresas e industrias. (Sufiol,
CIENCIA Y SOCIEDAD , Abril-Junio 2006)

10) Condiciones de la demanda: apuntan al comercio. y las industrias afines y de apoyo se
vinculan al enfoque microeconomico y sectorial. (Sufiol, CIENCIA Y SOCIEDAD , Abril-
Junio 2006)

11) Apoyo y servicio humano: una de las definiciones mas completas, dado que trata de incluir
todas estas dimensiones, es la de Lin, Dean y Ensel (1986), que conceptualizan el apoyo
social como provisiones instrumentales y/o expresivas, reales y percibidas, aportadas por
la comunidad, redes sociales y amigos intimos. (De Roda, 2001)

12) Impacto e influencia: nos referimos basicamente a la capacidad que tenemos para influir
en el trabajo de otras personas, asi como para lograr un impacto positivo en los comparieros

que trabajan con nosotros. (Sufiol, Aspectos tedricos de la competitividad, 2006)
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INTRODUCCION

El presente estudio surgié como una inquietud para conocer como el comportamiento
organizacional puede permitir a las empresas consultoras en Tegucigalpa, MDC que estan adscritas

a la CHEC alcanzar la competitividad al momento de desarrollar proyectos.

El estudio esta estructurado en ocho capitulos, en donde en el primer capitulo del estudio,
se encuentra la delimitacion del problema, en el cual se hace una descripcion general y una
descripcion concreta del problema a estudiar, se presentan también los objetivos del estudio y las
preguntas de investigacion, asi como tambiéen la delimitacion y la justificacion del estudio para

finalmente presentar la delimitacion y viabilidad del estudio a realizar.

En el segundo capitulo, se construye el marco teorico, que comprende la fundamentacion

tedrica de cada una de las variables, asi como las teorias relacionadas con las variables del estudio.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia de la investigacion en el cual se clasifica el
tipo de estudio como no Experimental en vista de que las variables de estudio no seran objeto de
ninguna experimentacion de campo, sera correlacional ya que se tendran correlaciones entre las
variables definidas en el estudio y finalmente sera longitudinal y se tendran nueve meses para el

desarrollo de la investigacion.

En el capitulo cuatro se presentan los resultados de la investigacion. Basicamente se busca

establecer la manera en la que el comportamiento organizacional de las empresas consultoras

15



adscritas a la CHEC se relacionan-con la competitividad, si es que existe alguna correlacion entre

estas dos variables.

En el capitulo cinco se presenta la discusion de los resultados de investigacion la que se
define en funcién de las dimensiones del comportamiento organizacional, sea significativamente o

ninguna, en la competitividad de las empresas consultoras adscritas a la CHEC.

En el capitulo seis se presentan las conclusiones del estudio realizado a las empresas
consultoras adscritas a la CHEC, asi como las recomendaciones que los resultados permiten poder
establecer con respecto a nuevos estudios que se pueden llevar a cabo sobre la base del instrumento

elaborado o poder estudiar otras variables similares.

En el capitulo siete se presenta la bibliografia identificada incluyendo fuentes como ser
libros, pero sobre todo se hizo mas énfasis en tener informacién procedente de fuentes como ser

revistas cientificas.

En el capitulo ocho se presentan los anexos que incluye el instrumento de medicion

aplicado.
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1 Delimitacién Del Problema

1.1 Situacion Problemaética

Empresa Constructora se puede definir como la unidad de produccion, integrada por el
capital y el trabajo, cuya actividad esta al servicio del bien comin y tiene fin lucrativo. (Valqui,
2016).

De acuerdo con Valqui (2016), con el incremento de las necesidades de infraestructura civil,
la industria de la construccion ha tenido que aumentar la intensidad de sus operaciones. Al tener
que operar a niveles cada vez mayores, las empresas constructoras deben aumentar sus capacidades
administrativas.

Explica Valqui (2016), que muchas personas piensan que la industria de la construccion
carece de problematicas y que todo es realizado del modo correcto, pero es todo lo contrario a lo
que se piensa, la industria de la Construccion es una industria con grandes deficits de
profesionalizacion, es decir, poca incorporacion y utilizacion de conocimientos cientificos o
académicos para llevar a cabo su estrategia y gestion.

Valqui (2016) indica en su estudio que hasta hace muy poco no tenian estrategias
formalizadas, disefio de procesos, estandarizacion de procedimientos, sistemas para el control de
gestion o la comunicacion, y dentro de estos sistemas de gestion de recursos humanos;
reclutamiento y seleccidn, induccidn, capacitacion, evaluacién del desempefio, sistema para fijar
rentas y compensaciones, descripciones de roles y procesos de coordinacion. “El desarrollo de la
actividad de la construccion civil ha determinado una muy particular forma de organizar la

actividad de construccion misma, y por ello una forma especial de organizar el trabajo.

17



La ejecucion de los proyectos de infraestructura, que son la base del desarrollo de un
pais, se llevan a cabo de acuerdo al establecimiento de politicas claras por parte de los gobiernos
centrales de los paises que, han definido como prioridad la inversion en el sector construccion,
contribuyendo en gran medida al PIB del pais asi como es fuente generadora de empleos, ha ido
decreciendo en Honduras debido a que los fondos de que se disponen en el presupuesto general
de ingresos y egresos se han orientado a otros sectores de la economia. De acuerdo con lo que
algunos autores establecen ciertos aspectos que pueden considerarse en las temporadas dificiles

en materia de inversion, se pueden obtener resultados positivos (Devlin R. &.-p.).

Segun Devlin R. (2009) esto se puede revisar en el analisis siguiente:

La actual crisis financiera constituye un nuevo desafio para América Latina y el Caribe
que sera preciso enfrentar por la via de ajustes a corto plazo, pero también en el marco
de una estrategia proactiva de transformaciéon productiva y fortalecimiento de la
insercion internacional a mediano y largo plazo. De esta manera, la region mejorara su
posicionamiento en el mercado global y podra aprovechar el impulso de crecimiento
cuando la economia mundial retome su dinamismo, evitando las contradicciones gque se

observaron en los ajustes de los afios ochenta.

Por otra parte, los datos que se generan con respecto al estado de la economia de
Honduras dejan ver la situacion que se esta presentando en los Gltimos afios que también
confirman que las cifras estan mostrando decrecimientos generando incluso mayor

pobreza a pesar de la cantidad de programas de ayuda social que son manejados por el
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Gobierno Central. Segun analistas econémicos se pueden resumir estos valores en la

siguiente explicacion.

La Republica de Honduras adolece de altos niveles de pobreza y desigualdad. El
pais es el segundo pais méas pobre de Centroamérica con un PIB per cépita de US$2.3225,
su productividad es la mas baja de la Regién y la calidad en la formacion de capital es
baja. La pobreza infantil es la mas severa en toda América Latina pues 75% de la
poblacion entre 0 y 17 afios vive en hogares considerados pobres y el 50% vive en
condiciones de indigencia. Honduras es el segundo pais més desigual de la Region —solo
por encima de Haiti y el octavo mas desigual del mundo. Mientras el 10% de la poblacion
hondurefia mejor remunerada obtiene el 42,4% del total del ingreso, el 10% peor
remunerado participa sélo del 0,4%. Esta situacién es aun méas adversa dadas las
caracteristicas de la economia hondurefia, las crisis econdmica y politica de 2009-2010,
la vulnerabilidad ante los desastres naturales, los altos niveles de inseguridad y

criminalidad y la debilidad institucional. (Alonso, 2014)

Otros datos que se pueden incluir en nuestro estudio son los que brinda la (CEPAL, N. ,
2018.) en el sentido de que el Gobierno Central tuvo que tomar medidas de ajuste fiscal para
poder de esta manera tener una mayor recaudacion y por lo tanto brindar mayor presupuesto de
ejecucién, sin embargo, como apuntamos anteriormente, no se estd dirigiendo esa mayor
cantidad de recursos al sector Construccion. A manera de resumen se brindan los comentarios

dados por la CEPAL.:
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Después de dos afios consecutivos de fuertes ajustes fiscales (el déficit del gobierno
central paso del 7,9% del PIB en 2013 al 3,1% del PIB en 2015), en 2016 una notable
expansion de la inversion publica redundara en un incremento del déficit. A julio de
2016 se observo un aumento del 11,4%, en términos reales, de los ingresos totales del
gobierno central. En ello incidié un incremento del 13,6% de los ingresos tributarios,
que alcanzaron un equivalente al 10,5% del PIB (frente a un 9,7% del PIB en el mismo
periodo de 2015), como resultado de los esfuerzos de las autoridades por mejorar la

eficiencia y la eficacia de la recaudacion tributaria (CEPAL, N., 2018.).

1.2 Problema

El problema que se desea investigar es la relacion que tiene el comportamiento
organizacional con la competitividad de las empresas consultoras adscritas a la CHEC que fueron
objeto de analisis en este estudio.

La pregunta problema de la investigacion es:
¢Existe una relacion entre el Comportamiento Organizacional y la Competitividad de las

empresas consultoras adscritas a la CHEC en Tegucigalpa MDC, en el afio 2019?
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1.3

Diagrama Sagital

Se presenta a continuacion en la figura 1 el diagrama sagital considerando las variables del

estudio y la relacion por verificar.

1.4

1.4.2

Competitividad

Comportamiento

Organizacional

| INDEPENDIENTE |

Figura 1 Diagrama Sagital

¢

Fuente: Elaboracién Propia del autor considerando las variables del estudio

Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Analizar la relacion que existe entre el Comportamiento Organizacional y la
Competitividad en las Empresas Consultoras adscritas a la CHEC de Tegucigalpa MDC en

el afo 2019.

Objetivos Especificos

e Describir las dimensiones del comportamiento organizacional.

e Describir las dimensiones de la competitividad.

e Analizar la relacién que tiene el comportamiento organizacional con la competitividad
a través de las dimensiones establecidas para las empresas de consultoria adscritas a la

CHEC en Tegucigalpa MDC en el afio 2019.
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1.4.3 Justificacién

Cada afio se incrementan méas los proyectos que son desarrollados en Honduras
mediante varias formas de contratacion por lo que resulta ser un tema de estudio
conveniente al enmarcarlo dentro de la participacion de la relacién que tiene el
comportamiento organizacional con la competitividad de las empresas consultoras adscritas
a la CHEC considerando que es una nueva forma de suscribir contratos para desarrollar

infraestructura en el pais.

El estudio es de trascendencia para la sociedad en vista del desconocimiento que se
tiene de las ventajas de poder desarrollar infraestructura bajo la modalidad de concesiones,
y ademas es importante que se tenga conocimiento que el porcentaje de participacion de
fondos provenientes del gobierno central son menores en comparacion con la participacion
de fondos privados, permitiendo la generacion de fuentes de trabajo y reactivan la economia

local en los sitios donde se desarrollan las obras.

Los beneficiados con este estudio seran, en primer lugar, las Empresas Consultoras
adscritas a la CHEC, al poder establecerse la relacion que el comportamiento organizacional
tiene con la competitividad de esas empresas. El alcance esperado es en la ciudad de
Tegucigalpa MDC. Ademas, el estudio permitird conocer mejor las dos variables
establecidas en el estudio, es decir, el comportamiento organizacional y la competitividad.
Con los resultados que se obtengan nos permitira saber la manera en que las Empresas
Consultoras adscritas a la CHEC en Tegucigalpa, MDC en el afio 2019 pueden ofrecer
mejores servicios sobre la base de las dimensiones que se definieron para las dos variables

del estudio y que finalmente se le consultaron a la poblacion considerada en el estudio.
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La definicidn del estudio si contribuye a la relacion entre variables, en este caso, la
relacion entre el comportamiento organizacional y la competitividad. Con respecto a lograr
mejoras en la forma de experimentar con una o0 mas variables lo que se espera, sobre la base
de observacion inicial es andlisis de dos variables. El estudio se puede adecuar para una
poblacion especifica que en este caso son las empresas adscritas a la CHEC en Tegucigalpa

MDC en el afio 2019.
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2 Marco Tedrico

2.1  Comportamiento organizacional

Es un campo de estudio que investiga el impacto que tienen los individuos, los

grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones. (Roserol)

El Comportamiento Organizacional (CO) es un campo de estudio en el que se
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales

organizaciones. (Robbins, 2004.)

Robbins (2004), en su estudio indica que el Comportamiento Organizacional estudia
tres determinantes del comportamiento en las organizaciones: (1) los individuos, (2) los grupos y
(3) las estructuras.

El Comportamiento Organizacional se define, segin Robbins (2004), como el estudio de lo
que la gente hace en una organizacion y como repercute esa conducta en el desempefio de la
organizacion.

El Comportamiento Organizacional, Robbins (2004), es una ciencia aplicada con
contribuciones de varias disciplinas, entre ellas la psicologia, sociologia, psicologia social y

ciencia.

24



2.2 Objetivos Del Comportamiento Organizacional

e El modo en el que se conducen las personas.
e Predecir los comportamientos futuros.

e Comprender porque las personas se comportan como lo hacen.

e Controlar y procurar que las personas tengan cierto comportamiento en el trabajo.

(Robbins, 2004.)

2.3  Dimensiones del Comportamiento Organizacional

De acuerdo con (Vargas Hernandez, 2007) se pueden analizar las siguientes dimensiones:

Logro y accion

e Apoyo y servicio

e Impacto e influencia
e Gerencia

e Cognitivo

Efectividad personal

2.4  Caracteristicas del Comportamiento Organizacional

Productividad: Relacion entre los resultados y los insumos, es un medidor de la eficiencia y la

eficacia de la organizacion.

Ausentismo: Inasistencia al trabajo de los empleados y su incidencia en la cobertura prevista

para la atencion al cliente.
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Rotacioén o fluctuacion: Retiro permanente voluntario e involuntario de empleados. La alta

rotacion de los empleados trae como resultado altos costos de reclutamiento y entrenamiento.

Satisfaccion en el trabajo: Se refleja a partir de la remuneracion que reciben los empleados y
otros mecanismos de estimulo. Es una variable muy importante, porque se basa en la actitud de

las personas y su influencia en la satisfaccion del cliente externo. (Robbins, 2004.)

2.4.1 Caracteristicas (variables) independientes a nivel individual:
Caracteristicas personales o biogréaficas: Relacionadas con la edad, género y estado civil de

los empleados, con gran importancia para el cumplimiento de las metas.

Caracteristicas de personalidad: Rasgos duraderos que describen el comportamiento de los
empleados con incidencia en el comportamiento organizacional, en lo fundamental, grado en
que la gente cree que es duefia de su propio destino (sitio de control); grado en que un individuo
es pragmatico, mantiene una distancia emocional y cree que los fines justifican los medios
(maquiavelismo); grado de gusto o disgusto que los individuos sienten por ellos mismos
(autoestima) y la capacidad de un individuo para ajustar su comportamiento a factores externos

o situacionales (autocontrol).

Valores y actitudes: Los valores son convicciones basicas de que un modo especifico de
conducta o estado final de existencia es personal o socialmente preferible a un modo de conducta
o estado final de existencia opuesto o inverso. Las actitudes son declaraciones evaluativas o

juicios en relacién con objetos, personas 0 hechos.
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Niveles bésicos de habilidad: Los niveles basicos de habilidad son la intelectual (la que se
requiere para desarrollar actividades mentales) y la fisica (la que se requiere para desarrollar
tareas que exigen resistencia, destreza, fuerza y caracteristicas similares), siendo necesario la

combinacion de ambos niveles para los empleados.

Percepcién: Proceso por el cual los empleados organizan e interpretan sus impresiones

sensoriales con el fin de darle significado a su ambiente.

Toma individual de decisiones: Es util el conocimiento de la forma en que los miembros de la

organizacion toman decisiones para explicar y predecir su comportamiento.

Aprendizaje: Cualquier cambio relativamente permanente en el comportamiento, que tiene
lugar como resultado de la experiencia. Resulta vital esta variable para el cumplimiento de la

mision de la organizacion.

Motivacion: Voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

individual. (Robbins, 2004.)

Caracteristicas (variables) independientes a nivel grupal:

Estructura del grupo: Estructura que modela el comportamiento de los miembros de los grupos
y hace probable la explicacién y prediccion de una gran parte del comportamiento individual
dentro del grupo, asi como del desempefio de éste como tal, con énfasis en el liderazgo formal,

papeles o roles de los miembros, normas, estatus del grupo, tamafio y composicion del mismo.
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Disefio de equipos eficaces de trabajo: Los equipos son grupos cuyos esfuerzos individuales

dan como resultado un desempefio mayor que la suma de sus aportaciones individuales.

Comunicacion: Transferencia y comprension de un significado, que desempefie estas cuatro

funciones: control, motivacion, expresion emocional e informacion.

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

éticamente, integros, tengan autoridad, entre otros.

Poder y politica: La capacidad que A tiene de influir en el comportamiento de B, de manera
que B haga cosas que no haria en otro caso. Dentro de los diferentes tipos de poder se considera

que en la organizacién debe potenciarse el poder legitimo y el de expertos.

La politica es un hecho en la vida de las organizaciones y no debe confundirse con la
administracion eficaz, aunque estd presente en la organizacion irremediablemente en lo

fundamental por la alta subjetividad de los analisis que se realizan, debe saberse manejar.

Relaciones intergrupales: Deben fomentarse los métodos para el desarrollo de las relaciones

intergrupales, desde reglas de procedimientos hasta departamentos de integracion.

Niveles de conflictos: Aborda como se manifiestan los conflictos en la organizacion, desde los

actos violentos abiertos hasta las formas mas sutiles de desacuerdo, publico (visible y

28



autorizado) o privado (encubierto, oculto, no autorizado); formal o informal; racional

(premeditado o 1dgico) o irracional (espontaneo, impulsivo, emocional).

Toma de decisiones en grupo: Es util el conocimiento de la forma en que los grupos de la

organizacion toman decisiones para explicar y predecir su comportamiento. (Robbins, 2004.)

2.4.2  Caracteristicas (variables) independientes a nivel organizacional:

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

organizacion. (Roserol).

Disefio del trabajo y las tecnologias: Deben tenerse en cuenta para el disefio del trabajo lo
relacionado con las tareas y los puestos, asi como con su redisefio, signados por una alta
flexibilidad debe enfocarse en las actividades principales, y a su vez constituye uno de los

aspectos que mas influye en las decisiones de inversién a largo plazo en el sector. (Roserol).

Politicas y précticas de los Recursos Humanos: Incluye las practicas de seleccion, los
programas de capacitacion y desarrollo, evaluacién del desempefio y sistemas de recompensas.

(Roserol).
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Cultura organizacional: Sistema de significado compartido entre sus miembros y que

distingue a una organizacion de las otras. (Roserol).

2.5

Competitividad

Segun lvancevich y Lorenzi (1997) citado en (Anzil, 2008), la competitividad es la medida
en que una nacion, bajo condiciones de mercado libre y leal, es capaz de producir bienes y
servicios que puedan superar con éxito la prueba de los mercados internacionales, manteniendo

y aumentando al mismo tiempo, la renta real de sus ciudadanos.

Una definicién de competitividad es la que nos brinda Anzil (2008), “capacidad que tiene
una persona, empresa O pais para obtener rentabilidad en el mercado frente a otros

competidores”.
Considerando lo planteado por (Labarca, 2007):

“Se puede afirmar que el planteamiento tedrico-metodoldgico de la competitividad no es de
reciente data, ha evolucionado a lo largo de los cambios ocurridos en el ambito econémico,
politico, social, cultural entre otros, lo cual ha permitido construir un camino largo y fructifero
para la discusion y el analisis de las fortalezas y debilidades que determinan las capacidades
locales y regionales de desarrollo industrial. Asi como las determinantes politicos y econdmicos
que caracterizan el crecimiento industrial sostenido, centrandose en los aspectos de creacion de
redes entre gobierno, instituciones, empresas y organizaciones privadas para el logro de un

desarrollo industrial y mayor competitividad nacional.”
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Para efectos de este estudio centraremos la atencion en lo que corresponde a la competitividad

en el sector de las empresas de consultoria en Ingenieria en Tegucigalpa MDC.

2.5.1 Caracteristicas o Indicadores de Competitividad

Para poder generar con mayor claridad cuéles seran los indicadores de

competitividad tomaré lo que tiene establecido el Foro Econémico Mundial:

La competitividad depende de la relacion calidad-costo del producto, del nivel de
precios de algunos insumos y del nivel de salarios en el pais productor. Estos dos factores en
principio estaran relacionados con la productividad, la innovacion y la inflacion diferencial
entre paises. Existen otros factores que se supone tienen un efecto indirecto sobre la
competitividad como la cualidad innovativa del mismo, la calidad del servicio o la imagen

corporativa del productor. (World Economic Forum, 2010)

Por lo cual se consideraran las siguientes caracteristicas o indicadores, en su
orden: salario, calidad del servicio, productividad y tener los elementos que se analizaran

luego.

2.5.2 Salario

Otro indicador importante que se debe de considerar, segun el World Economic
Forum (2010), para generar un panorama mas amplio y claro de la competitividad se tiene

en lo que es el Salario, y para efectos del estudio se define, segin lo que tiene establecido el:

De acuerdo con el World Economic Forum (2010), el nivel salarial medio es uno
de los principales costes en muchas industrias, en particular la manufactura basada en

tecnologias convencionales y el sector terciario/sector servicios. Asi, por ejemplo, en
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muchas tecnologias relativamente poco nuevas, China, Taiwan y parte del sureste asiatico
ha basado su competitividad en salarios relativamente mas bajos que los paises

occidentales o Japon.

Otro dato del World Economic Forum (2010), es que durante la crisis econdémica
de 2008-2014 trataron de imponerse en el sur de Europa legislacion laboral/legislaciones
laborales que disminuyeran la capacidad de negociacién de los trabajadores, con el fin de
bajar los salarios y ganar asi una competitividad en esos paises que les permitiera aumentar

sus exportaciones y aliviar la deuda privada y publica de dichos paises.

2.5.3 Calidad del producto y calidad del servicio

Calidad de producto, segun el (World Economic Forum, 2010), “es la capacidad de
producir satisfactores (sean bien econdmico o bienes y servicios) que satisfagan las
expectativas y necesidades de los usuarios. Por otro lado, también significa realizar
correctamente cada paso del proceso de produccion para satisfacer a los clientes internos
de la organizacién y evitar satisfactores defectuosos. Su importancia se basa en que la

satisfaccion del cliente aumenta su fidelidad al producto (en organizaciones mercantiles)”.

La calidad del servicio esta relacionada, segun el World Economic Forum (2010), con
la capacidad de satisfacer a clientes, usuarios o ciudadanos, en forma honesta, justa, solidaria
y transparente, amable, puntual, etc., logrando altos grados de satisfaccion en sus relaciones

con la organizacion o institucion proveedora del servicio.
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2.5.4 Productividad

Segun el World Economic Forum (2010), la productividad es la razon entre la
cantidad de producto producido, fijada una cierta calidad, por hora trabajada. La
productividad depende en alto grado de la tecnologia (capital fisico) usada y la calidad de
la formacion de los trabajadores (capital humano), asi en paises industrializados los
empleados pueden producir en promedio mucha mayor cantidad de bienes gracias a la

existencia de maquinaria que mecaniza o automatizan parte de los procesos.

En cuanto a los servicios, especialmente los que requieren atencion personal
directa, segun el World Economic Forum (2010), la productividad frecuentemente es
mucho mas dificil de mejorar mediante capital fisico o humano. En cambio, histéricamente
la produccién de bienes manufacturados ha sufrido grandes aumentos de productividad

gracias a la introduccion de bienes de equipo y nuevas tecnologias.

Para el World Economic Forum (2010), las comparaciones empiricas a nivel
internacional, sin embargo, muestran que la calidad del capital humano o la intensidad del
capital fisico (grado de mecanizacion), sélo son capaces de explicar una fraccion modesta
de la competitividad general o la renta de los paises ricos. Esa constatacion implica que las
teorias para explicar la productividad y el crecimiento sélo explican muy parcialmente la

productividad observada.

Por lo que segun el World Economic Forum (2010), una mayor productividad
redunda en una mayor capacidad de produccion a igualdad de costos, 0 en un menor costo

a igualdad de producto producida. Un costo menor permite precios mas bajos (importante
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para las organizaciones mercantiles) o presupuestos menores (importante para

organizaciones de Gobierno o de Servicio Social).

2.5.5 Dimensiones de la Competitividad

De acuerdo con (Vargas Hernandez, 2007) se pueden analizar las siguientes dimensiones:

e Condiciones de los factores

e Condiciones de la demanda

e Industrias relacionadas y de apoyo

e Estructura y rivalidad de las empresas

e Rendimiento macroeconomico y financiero
e Dinamica del mercado internacional

e Innovacion y tecnologia

Recurso humano

2.6 Teorias explicativas del Comportamiento Organizacional

2.6.1 Teoria de Sistemas Sociotécnicos

Los Psicélogos industriales y para, gerentes latinoamericanos tratando de contestar
la pregunta: "¢ Cuando es el momento oportuno para aplicar enfoques universales al manejo
de interacciones entre individuos dentro de organizaciones y cuando es preferible usar

enfoques indigenistas culturalmente especificos?" (Salas, 1990).
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Por lo tanto, en opinidn de Salas (1990), este tipo de teoria no solo provee un sistema
conceptual, sino que también provee un enfoque préctico para solucionar problemas. Esta
perspectiva es vital en estudios de comportamiento organizacional en Latinoamerica,
especialmente si los resultados han de tener un impacto en el entendimiento de la calidad

de vida laboral y en el desarrollo econémico de Latinoamérica.

Para Salas (1990), las principales ventajas de aplicar la teoria de sistemas
sociotécnicos en el estudio de la calidad de vida laboral en organizaciones latinoamericanas
son: (a) provee un sistema conceptual para dirigir investigaciones, (b) organiza
conocimientos ya existentes sobre sistemas sociales y técnicos, a la vez que incorpora
nuevos conocimientos, (e) permite analisis a multiples niveles (individual, grupo y

organizaciones).

2.6.2 Teoria del Comportamiento (March y Simén 1961, March 1965, Simén 1979 y 1984)

Segun (Arturo, 2007): “El iniciador de esta linea de trabajo fue Herbert Simon, y la
idea central de su propuesta es que la toma de decisiones es el punto fundamental de la
Administracion. Por lo tanto, el estudio del proceso de decision es basico para explicar la

tarea mas importante de los directivos.”

Para este pensador, la tarea mas importante de un administrador es definir el
problema para tomar las decisiones adecuadas; Simoén citado en Arturo (2007) destaca que

en una organizacion los empleados de todos los niveles toman decisiones.

El proceso de decision segun Arturo (2007) comprende tres fases que son:
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e La investigacion: evaluacion de oportunidades, de amenazas y de los datos que rodean al

problema.

e La modelizacién: que implica una representacion simplificada de la realidad, que
considere las variables en juego, las alternativas posibles de solucion y las restricciones
del entorno, con la creatividad necesaria para encontrar soluciones viables.

e Laeleccion: que trata de evaluar mediante diferentes criterios, las distintas alternativas

que cumplan con los objetivos buscados.

De acuerdo con Arturo (2007): “Las decisiones que se toman en una organizacion
pueden ser de diversos tipos; sin embargo, es posible clasificarlas de acuerdo con distintos
criterios: el primer criterio tiene que ver con el ente de decision, y en esta clasificacion los

niveles comunmente considerados son: el estratégico, el tactico y el operativo.

En el nivel estratégico se agrupan las decisiones que involucran a recursos muy
importantes de la organizacion. Normalmente implican plazos largos y suele existir mucha

incertidumbre. Estas decisiones estan reservadas a la alta direccion.

Las decisiones tacticas son acciones que buscan cumplir los objetivos estratégicos.
Son normalmente decisiones que requieren conocimiento técnico, pero tienen cierto grado

rutinario y por ello se toman en el nivel de los mandos medios.

Las decisiones operativas son las de dia a dia, rutinarias y repetitivas, y se toman en

los niveles mas modestos de la organizacion.”
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La otra forma de clasificacion de las decisiones, segun Simon, citado en Arturo
(2007), tiene que ver con la programacion. Aqui se distinguen dos tipos: decisiones
programables y no programables. Las primeras pueden seguir procedimientos establecidos y

las segundas por su complejidad no tienen precedentes Utiles.

Para Arturo (2007) el resumen del postulado de esta teoria es: “la mejor forma de
organizacion es la que permite que los empleados de todos los niveles tomen decisiones y
colaboren en el cumplimiento de los objetivos de acuerdo con su nivel de influencia y

autoridad”.

2.6.3 Teoria del Desarrollo Organizacional (Lewin. McGregor).

El inicio de esta técnica de cambio tiene su origen en los experimentos con grupos
que hizo Kurt Lewin en 1946. Los grupos T, compuestos por “extrafios”, es decir, por
personas que no tienen antecedentes de trabajar juntos ni de relacionarse pero que laboran en
una misma empresa, evidencio la dificultad de trasladar las habilidades adquiridas en el
entrenamiento a la vida laboral; esto condujo entre otras cosas a la aparicion de nuevas
investigaciones, como los trabajos de Douglas McGregor en Union Carbide, donde se intentd

aplicar las ciencias del comportamiento al conocimiento gerencial. (Pérez, 2016)

Segun Pérez (2016), estos experimentos permitieron dejar en claro que el DO
requiere la utilizacion de las ciencias del comportamiento; que los grupos son la clave del
cambio y que es necesario el trabajo conjunto de agentes de cambio (que son consultores
externos) con miembros de la empresa durante la planeacion y diagndéstico, en los diferentes
niveles de aplicacion del DO, llamados niveles de intervencion.
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Para Pérez (2016), el resumen del postulado de esta teoria es: “.la mejor forma de
organizacion es la que promueve el cambio planeado basado en intervenciones donde la

colaboracidn entre distintos niveles organizacionales es posible”.

La teoria organizacional no es un conjunto de hechos; es una forma de pensar en las
organizaciones. La teoria organizacional es una forma de ver y analizar las organizaciones
con mayor precision y profundidad que de cualquier otra manera. La forma de ver y pensar
en las organizaciones se basa en los patrones y regularidades del disefio organizacional y el

comportamiento. (Daft, 2000)

2.6.4 Teoria de las Relaciones o Factores Humanos
De acuerdo con la Organizacional Internacional del Trabajo, la teoria de los factores
humanos aparece la idea de “culpa” de las victimas, a menudo los trabajadores menos
calificados de la empresa. Esta posicion es devota de la concepcion del “acto inseguro” como
causa mas frecuente de los accidentes. Sin embargo, es conveniente adentrarse en otra

concepcidn del rol que juegan los factores humanos. (Rodriguez, 2009)

La teoria de los factores humanos, desde este angulo, y segin Rodriguez (2009),
busca caminos para entender y realzar la performance humana, teniendo en cuenta sus

fortalezas y debilidades, las que pueden La cultura de la prevencion.

De acuerdo con Rodriguez (2009), la teoria de las relaciones humanas sostiene tres
principios: a) prevenir los errores disefiando sistemas que compensen las debilidades
humanas predecibles, para dificultar la incursién en errores; b) hacerlos errores visibles para

interceptarlos y c) desarrollar estrategias para mitigar el error cuando éste ocurre.
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2.6.5 Teoria de la Motivacion
La teoria de la motivacion en empresas constructoras en fundamentar ya que se debe
de forma permanente tener motivados por su alto indice de rotacion debido a su escolaridad

y experiencia obtenida. (Siglienza Mejia, 2017)

De acuerdo con Siglienza Mejia (2017), la teoria parte de que el hombre tiene un
doble sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables
y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos,

cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes.

Segun la concepcion de esta teoria, continta explicando Rodriguez (2009), no todos
los factores laborales motivan a los empleados. La presencia 0 ausencia de ciertas
caracteristicas en el trabajo, o los factores de higiene, tal vez aplaquen a los empleados, pero
no los conducen a la satisfaccion o a la motivacion. Los factores que las personas encuentran
intrinsecamente gratificante, por ejemplo, los logros, el reconocimiento, la responsabilidad o

el crecimiento, actian como motivadores.

Los factores de motivacion, explica Rodriguez (2009), son aquellos que influyen en
el individuo haciendo que su labor sea ejecutada eficazmente, por lo tanto, el trabajador estara
contento con su trabajo, encontrandose en ellos el logro, responsabilidad, promocion, entre

otros.

También explica Rodriguez (2009), que los factores de higiene satisfacen las
necesidades bioldgicas primarias. Los trabajadores se sienten insatisfechos porque estos

factores no les motivan para la ejecucién de sus tareas, aunque si pueden ayudar en la
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2.7

eliminacién de algunas de las preocupaciones de los sujetos. Entre ellos se encuentran las

remuneraciones, la planificacion organizacional, el ambiente laboral, la seguridad, el estatus.

Teorias explicativas de la Competitividad

2.7.1 Teoria de la ventaja competitiva

Michael Eugene Porter, investigador y economista considerado el padre de
la estrategia corporativa, en su obra “Ventaja Competitiva. Creacion y Sostenimiento de un
Desempeio Superior” define la Ventaja Competitiva, como la utilidad que una empresa es
capaz de generar para sus clientes. Sefiala que una empresa creara valor en la medida que
se oriente a uno de los dos tipos geneéricos de Ventaja Competitiva: La Ventaja Competitiva
en Costos, la Ventaja Competitiva en Diferenciacion y Enfoque o Segmentacion, las que
dependiendo del panorama competitivo de la firma pueden tener un alcance amplio o
enfocado (Mufoz, 2003).

Tal como lo indica su hombre, y segun Mufioz (2003), la Ventaja Competitiva en
Costos busca ordenar las actividades de una empresa a fin de obtener un costo menor que
otras firmas participantes de una industria en la produccién de un determinado bien o
servicio, en tanto la Ventaja Competitiva en Diferenciacion busca entregar al cliente un
producto o servicio unico y con un desempefio superior al de la competencia (valor
afiadido), a través del cual pueda cobrar un precio superior a sus competidores.

Indica Rodriguez (2009), que, dependiendo de la industria, una empresa puede
lograr de varias maneras las ventajas anteriormente citadas; mediante las economias de

escala, la tecnologia, las materias primas y otros factores pueden ofrecer ventajas de costo.
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Para competir con bajo costo, una empresa debe entender y usar las ventajas de costo mas
importantes para su industria particular. Si puede lograr los costos mas bajos de la industria
y aun asi cobrar precios promedio, su rendimiento sera mejor de lo normal. Sin embargo.
no puede enfocarse exclusivamente en el costo.

También es importante, segun Rodriguez (2009), la diferenciacion. Los clientes
deben considerar que su producto es, por lo menos, tan bueno como el que compite con él.
De lo contrario, forzaran a reducir méas los precios, de este modo mantener una ventaja
competitiva en costos es mas dificil si la competencia mantiene la misma ventaja, asi, la
empresa podria enfrentar el riesgo de una guerra de costos y en efecto dafiar la rentabilidad
y la estructura de la industria.

En tanto la Segmentacion, de acuerdo con Rodriguez (2009), se dirige a segmentos
especificos de la industria y hace caso omiso de los demas, especializandose en un segmento
muy determinado del mercado ofreciendo el mejor producto para las necesidades de ese
tipo de clientes. Se dice que La estrategia de Enfoque o Segmentacion funciona mejor
cuando sus competidores no satisfacen las necesidades de un segmento.

En conclusion, y de acuerdo con Rodriguez (2009), la ventaja competitiva busca
generar productos o servicios de una forma diferente a los competidores. Para que una
empresa pueda competir con una ventaja competitiva determinada, dependiendo de los
objetivos debera alinear o hacer los ajustes necesarios para aplicar mas de una estrategia
competitiva de diferenciacion, segmentada o de liderazgo en costes, por lo tanto, determinar

donde radican las fuentes de ventaja competitiva es una cuestién de suma importancia no
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2.1.2

solo desde el punto de vista teorico, sino préctico, porque es el elemento central del analisis
estratégico.

Por su parte Philip Kotler profesor, economista y padre del marketing moderno, en
su libro “Fundamentos de la Mercadotecnia” sefiala que la Ventaja Competitiva es la
capacidad de una organizacion de conseguir superioridad en el mercado. A medida que una
empresa es capaz de realizar ciertas actividades mejor que su competencia, podra presumir
de haber alcanzado una ventaja competitiva frente a sus rivales (Armstrong, 2006).

Para Kotler citado en Armstrong (2016) la ventaja o estrategia competitiva se basa
en la actitud, valores, caracteristicas internas o posicion que una empresa adopta hacia la
competencia en cuanto a rentabilidad, calidad del producto o servicio, liderazgo en costos
o0 capacidad de negociacion. Con ella busca diferenciarse y destacar sobre las demas firmas

del sector de forma genérica y sostenida en el tiempo.

Teoria de los Recursos y Capacidades de la Empresa

¢ Qué son los Recursos y Capacidades?

Segun (Pulido, 2010) citando a Wernerfelt (1984) se entiende tanto a los inputs en
las operaciones de la firma, como planta y equipos, propiedad intelectual, entre otros, como
las capacidades y competencias de la gente. A su vez, (Grant, The Resource-Based Theory
of Competitive Advantage: Implications for Strategy Formulation., 1991) define las
capacidades como la habilidad de desempefiar una tarea o actividad que involucra patrones
complejos de coordinacién y cooperacion entre la gente y los recursos.

Mencionado lo anterior, segin Pulido (2010), dichos elementos se sustentan en la

teoria actual orientada a la direccion estratégica y el &ambito interno de la empresa, la misma
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parte de anteriores teorias sobre la rentabilidad y la competencia asociada como las
plasmadas por David Ricardo, Schumpeter y Edith Penrose, todo ello trajo consigo que la
atencion se haya desplazado de la orientacion sectorial a la relacion con los recursos y

capacidades de la empresa, como muestra la figura 2.

La Empresa e . Entorno Sectorial
o Objetivos y valores » Estrategia «—' . competidores
o Recursos y capacidades / o Clientes

o Estructura y sistema o Proveedores

Figura 2 Relacidn de la orientacién sectorial al enfoque basado en los recursos.

Fuente: (Grant, Direccion Estratégica- Conceptos, Técnicas y Aplicaciones, 1996)

Los origenes y fundamentos de esta teoria los expuso la economista britanica Edith
Penrose en el afio 1958, citada en Pulido (2010), es reconocida como la iniciadora de la
tesis respecto del tema y argumenta que toda organizacion “es un conjunto de recursos
productivos, unos de naturaleza fisica o tangible y otros de naturaleza humana” y anade que
en proceso de produccion no son los recursos en si sino los servicios que tales recursos
rinden.

Penrose, segun Pulido (2010), también expone que lo fundamental, no es la
propiedad en si, ya que este puede ser factor limitante frente a la competencia, lo que
permite generar ventajas, sino la forma como se utilizan los recursos.

De acuerdo con Mirén (2002) citado en Pulido (2010), afiade otros aspectos de
interés sefialados por la autora, tales como los relativos a la heterogeneidad y al uso
especializado de los recursos. Aunque los economistas usualmente reconocian que los

recursos solo se agrupaban en tres categorias (tierra, trabajo y capital), Penrose destacé que
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2.8

cada categoria puede subdividirse en una gran cantidad de recursos, sobre todo en el caso
de los recursos humanos y materiales que pueden ser utilizados en diferentes formas por lo
que proveeran diferentes tipos de servicios.

Penrose ademas hizo énfasis en la importancia de los recursos gerenciales con
experiencia dentro de la empresa y del conocimiento que tienen que poseer acerca de los
recursos existentes y el uso que deben hacer de los mismos. En resumen, la dimension de
una empresa se explica, segun Penrose, por el conjunto de recursos, y su crecimiento por la
capacidad de generar, a partir de dichos recursos, servicios empresariales y, en particular,
servicios directivos, siendo éstos los configuradores de las competencias empresariales y

directivas (Miron, 2002).

Para los autores que siguieron a Penrose, los recursos son los activos disponibles y
controlables por la empresa, tanto fisicos, tecnoldgicos, humanos como organizativos. O
sea, que la ventaja competitiva de la empresa dependera tanto de activos tangibles como
intangibles, siendo estos Gltimos los que hoy configuran la base de la competitividad

empresarial (Bueno, 1993).

La relacion entre las variables

Las dos variables de estudio fueron sometidas a un analisis de estadistica descriptiva
(Media, Desviacion Estandar, Minimo y Maximo) encontrandose que la variable
independiente denominada Comportamiento Organizacional presenta una variacion mas
alta del 95% como maximo y un 41% como minimo, con una media del 77.21% por lo que

refleja una mayor desviacion del 13.05%. La variable dependiente denominada
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Competitividad tiene menor variacion con un maximo de 70 y un minimo de 28 presentando
una mejor uniformidad de criterios en la evaluacion con una desviacion standard del 10.34%

y una media del 53.75%.

En vista de que la variable independiente Comportamiento organizacional lo que
mide son aspectos de carécter personal para poder mejorar en las actividades asignadas
dentro de su rol en la empresa, se considera aceptable este tipo de comportamiento ya que
difiere de una persona a otra los criterios para poder realizar las decisiones en diferentes
situaciones. Por otra parte, al ver el dato de la variable dependiente Competitividad presenta
mayor uniformidad ya que se las dimensiones que mide respondieron con mayor
uniformidad. La variacion minima de la variable independiente muestra un 36% de la
variacion maxima, y en la variacion minima de la variable dependiente presenta un
escenario de mayor normalidad siendo 28 el minimo y 70 el maximo por lo que se

consideran aceptables dichos valores.
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3.1

3.2

3 Metodologia

Procedimiento

El presente estudio es de tipo cuantitativo con un alcance de tipo correlacional, no
experimental y disefio transversal, ya que se pretende interpretar los datos a través de un
instrumento aplicado a diez empresas consultoras en ingenieria para poder consultar de
acuerdo con las dimensiones que se definieron para las variables de Competitividad y
Comportamiento Organizacional en cada una de estas empresas. Esto permitira conocer
como serdn los resultados de la variable dependiente después de aplicar la variable

independiente y como responderan las personas consultadas en estas empresas.

Disefio

Este disefio de investigacion es del tipo no experimental. La aplicacion de la prueba sera
a los gerentes, subgerentes, supervisores y personal de apoyo, que cuenten con estudios
universitarios, de cada empresa. Se aplicaran los instrumentos a las personas de cada
empresa, y se verificaran dentro de comportamiento organizacional, las dimensiones
siguientes: logro y accién; apoyo y servicio; impacto e influencia; gerencia; cognitivo;
efectividad personal. Para la variable competitividad, las dimensiones definidas son:
condiciones de los factores; condiciones de la demanda; industrias relacionadas y de apoyo;
estructura y rivalidad de las empresas; rendimiento macroecondémico y financiero; dindmica

del mercado internacional; innovacion y tecnologia; recurso humano. La muestra sera no
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3.3

probabilistica ya que la seleccion de personas estard consciente de las mismas y sera dirigida

e intencional.

El tamafio de la muestra es de 100 personas.

Alcance

El alcance es correlacional, el cual busca determinar las relaciones entre las
variables. El analisis correlacional depende de la naturaleza de las variables en cuestion, de
manera que, si las mismas alcanzan al menos un nivel intervalar y son normales se usa la

correlacion de Pearson en caso contrario, la correlacion de rangos o categorias.
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3.4 Definicidn conceptual y operacional de las variables

Tabla 1 Definicion Conceptual y Operacional de Variables

Definicion
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Item de escala de medicion
Operacional
1. La empresa se orienta en
" Orientacion al logro,
El campo del | Instrumento g

Comportamiento

organizacional

comportamiento
organizacional busca el
conocimiento de todos
los aspectos del
comportamiento en los
ambientes
organizacionales

mediante el estudio

psicométrico con
una escala de
Rensis Likert
para medir
preponderacién
donde el
encuestado

indicara su

Logro y accion

Apoyo
servicio
humano
Impacto
influencia
Gerencia

Cognitivo

y

preocupacion por orden,
calidad y precision;
Iniciativa; busqueda de

informacion.

el logro de los objetivos

2. La empresa se preocupa
por el orden, la calidad y
precision en los servicios
que se brindan a los clientes
3. La empresa permite tener
iniciativa para solucionar los
problemas

que  surgen
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Definicion

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Item de escala de medicion
Operacional
sistematico de procesos | opinion de loque | VI.  Efectividad durante el desarrollo del
individuales, grupales y | se mide. personal servicio

organizacionales; el
objetivo fundamental de
este conocimiento
consiste en aumentar la
efectividad y el
bienestar del
individuo."(Baron y

Greenberg (1990: 4)

Comprension
interpersonal;
orientacion al servicio al

cliente.

4. La empresa brinda al
colaborador el tiempo para la
biusqueda de informacion

para cumplir con las metas

5. Los procedimientos de la

empresa son claros 'y
retroalimentan su
comprension  interpersonal
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

Impacto e influencia;
conciencia

organizacional;

en los trabajos que le
solicitan

6. La empresa tiene
establecidos procedimientos
con respecto a la orientacion

al servicio al cliente

7. Considera que su funcién
tiene impacto e influencia
dentro del cumplimiento de

las metas de la empresa.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

establecimiento de

relaciones.

8. El ambiente de la empresa
genera compromiso en el
colaborador.

9. Las relaciones
interpersonales dentro de la
empresa permiten el logro de

metas.

10. La empresa tiene por
politica permitir la
capacitacion de los

colaboradores.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

Desarrollo de otros;
asertividad y uso del
poder posicional;
trabajo en equipo y
cooperacion; liderazgo

de equipo.

11. Las personas que ocupan
altos cargos tienen la
autoridad para ejercer su
poder.

12. Se promueve por parte de
la gerencia el trabajo en
equipo y la colaboracion.

13. Los lideres de equipo
influencian a los demas
miembros para cumplir los

objetivos.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

Pensamiento analitico,
pensamiento
conceptual; pericia

(expertice).

14.  Los colaboradores
reciben  claramente  las
instrucciones y los alcances
de los trabajos al realizar una
actividad.

15. En su cargo es
importante tener la pericia o
habilidad o experiencia
adecuada para tener los
mejores resultados.

16. Sus jefes le permiten

llevar registros de auto

53




Definicion

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Item de escala de medicion
Operacional
control para la consecucion
de mejores resultados.
Autocontrol;

autoconfianza;
flexibilidad;
compromiso

organizacional.

17. La empresa permite que
el colaborador desarrolle la
auto confianza para el logro
de las metas.

18. La empresa tiene
flexibilidad que permite que
los colaboradores logren los

resultados esperados.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

19. La empresa se preocupa
que el colaborador aumente
la efectividad para alcanzar

los resultados esperados
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Definicion

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Item de escala de medicion
Operacional
20. La empresa le
e Factores bésicos;
proporciona los equipos de
Se medird a I. Condiciones de los factores tecnologicos.
seguridad personal,
~ | travésdel factores.
Es la  aplicacion herramientas, etc. que usted
instrumento I1. Condiciones de la
“capacidad que tiene requiere para el
psicométrico con demanda
una persona, empresa o cumplimiento de las
. una escala de 1. Las industrias
Competitividad | pajs obtener

para
rentabilidad en el
mercado frente a otros

competidores”.

(Anzil,2008)

Rensis Likert
para medir pre
ponderacién
donde el
encuestado

indicara su

relacionadas y de
apoyo
IV.  Estructura y
las

rivalidad de

empresas

funciones asignadas.

21. La empresa realiza las
actualizaciones que permiten
considerar el estado actual
de servicios y estar listos

para atender demanda.
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Definicion

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Item de escala de medicion
Operacional

acuerdo o V. Rendimiento e Estado actual del sector; | 22. Mi decision de compra

desacuerdo. macroeconomico y necesidades emergentes. | puede estar influenciada por

Es el resultado
numerico de
aplicar una escala
de Rensis Likert
considerando las

dimensiones.

financiero
VI.  Dinamica
mercado
internacional
VII.  Innovacion
tecnologia
VIII.

Recurso

Humano

del

y

algin recuerdo del pasado,
aroma, fragancia o color y
desviar mi intencion inicial
de compra.

23. La empresa se encuentra
lista para atender
necesidades emergentes que

los clientes puedan requerir

en cualquier momento.
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

Demanda  local de

Servicios; demanda
internacional de
servicios.

Poca 0 mucha rivalidad;
reduccion de costos;
mejorar calidad de los
servicios; ofrecer

mejores servicios a los

24. La empresa esta lista
para poder atender la
demanda local de servicios.
25. La empresa estd lista
para poder atender la
demanda internacional de
Servicios.

26. La empresa aplica
reduccién de costos para
poder ser competitiva.

27. La empresa se preocupa

por mejorar la calidad de los
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

clientes.

Desarrollo de capacidad

oferta y demanda.

Apertura comercial,

importaciones

exportaciones.

y

servicios que se brindan a los
clientes.

28. La empresa tiene
estrategias para desarrollo de
capacidades de oferta y

demanda

29. La empresa esta
preparada para manejo de
apertura comercial en otros

sectores en los que puedan
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Variable

Definicion conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

Innovacion y la difusion;
tecnologias de punta en

el sector.

tenerse oportunidades de
negocios.

30. La empresa tiene
establecida la manera de
Ilevar a cabo exportaciones e
importaciones para ofrecer
mejores servicios a los
clientes.

31. La empresa esta
enfocada en la innovacion y
la difusién para poder ser

competitiva.
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Variable

Definicion
Definicion conceptual
Operacional

Dimensiones

Indicadores

item de escala de medicién

Se cuenta con mano de

obra calificada.

32. La empresa cuenta con la
tecnologia de punta.
33. La empresa cuenta con

colaboradores calificados

Fuente: elaboracion propia del autor en base a las variables analizadas
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3.5

Hipotesis

H1: El comportamiento organizacional tiene relacion con la competitividad de las

empresas consultoras adscritas a la CHEC en Tegucigalpa MDC, en el afio 2019.

3.6

Instrumentos de Medicion

3.6.1 Construccién de instrumentos de medicion

Para el desarrollo de la investigacion se establecio un instrumento para recolectar o
analizar datos como puede ser el comportamiento organizacional y la relacion con la
competitividad de las Empresas Consultoras adscritas a la CHEC en Tegucigalpa MDC. en

el afo 2019.

Para medir la opinion de la poblacion objetivo de la investigacion, se construyd una
escala de Likert con valoracién de uno a cinco, donde, 1: es altamente en desacuerdo, 2: en

desacuerdo, 3: normal, 4: de acuerdo y 5: muy de acuerdo.

El instrumento consta de 33 reactivos donde 19 reactivos son para la variable
independiente  Comportamiento organizacional y 14 reactivos son para la variable
dependiente conocida como Competitividad. Para cada variable se determinaron varias
dimensiones, para Comportamiento Organizacional fueron 6 dimensiones mientras que

para la variable Competitividad fueron 8 dimensiones.
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Cada escala se construy6 de acuerdo con lo que se espera medir por cada una de las

dimensiones por cada variable, y para efecto de facilitar la comprensién de estas

dimensiones se construyd la Tabla 2 donde se desglosan todos los detalles.

Tabla 2 Interpretacion de las dimensiones del estudio.

Dimension

Forma de Interpretacién dentro del Estudio

Comportamiento
organizacional
1.Logro y accion

2. Apoyo y servicio

3. Impacto e influencia
4. Gerencia

5. Cognitivo

6. Efectividad personal

Los aspectos que se consideran se deben tener en las empresas
de manera de alcanzar las metas organizacionales, la orientacion
del servicio al cliente, el impacto y las relaciones interpersonales
dentro de la organizacion.

En la parte gerencial el tipo de liderazgo que conlleva el
desarrollo de los colaboradores, el trabajo en equipo Yy
colaboracion.

La parte cognitiva considerando el pensamiento analitico y
conceptual y también la experiencia y pericia de cada
colaborador.

La efectividad personal misma que debe aportar al logro de los
objetivos  organizacionales mostrando un compromiso,
flexibilidad. (VVargas Hernandez, 2007)

Competitividad

1. Condiciones de los factores
2. Condiciones de la demanda
3. Industrias relacionadas y de
apoyo

4. Estructura y rivalidad de las

empresas

En lo referente a la competitividad de una industria consiste en
la capacidad que tienen las empresas nacionales de un sector
particular para alcanzar un éxito sostenido contra (0 en
comparacion con) sus competidores foraneos, sin protecciones o
subsidios. La competitividad de una industria puede medirse en
términos de la rentabilidad general de las empresas, la balanza
comercial en la industria, el balance entre inversiones extranjeras

directas salientes y entrantes y mediciones directas de costo y
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5. Rendimiento calidad. La competitividad medida en el &mbito de las industrias
macroeconémico y financiero | es a menudo un indicador més fiel de la salud econdémica de un
6. Dindmica del mercado pais que la competitividad medida en las empresas. (Vargas
internacional Hernandez, 2007)

7. Innovacion y tecnologia

8. Recurso humano

Nota. Fuente: Elaboracion propia del Autor basado en las dimensiones definidas en cada variable y en conceptos

Importante anotar, que cada una de estas dimensiones fueron basadas en el marco
teorico, procediendo asi a elaborar los reactivos tomando en consideracion que se
redactaron de forma afirmativa y no negativa evitando que el reactivo se interpretara muy

generico y evitar sesgos en las respuestas.

Para la validacion del instrumento se cont6 con un juicio de experto, siendo el Dr.
Marco Ramos quien apoyo en la interpretacion, elaboracion y revision de los reactivos de
manera que las afirmaciones que se redactaron pudieran ser claras y concisas y obtener las
respuestas de acuerdo con las dimensiones que se definieron.

Para poder verificar en primera instancia la confiabilidad del instrumento se realiz6
una prueba piloto dirigida, inicialmente, a un segmento diferente de la poblacion objeto del
estudio, que estuvo formada por estudiantes de maestria de administracion de empresas de
la UNAH. Segln esa prueba de confianza se presentaron valores adecuados pero que,
después de la revision del Dr. Ramos, se pudo establecer en los valores 0.87 para la variable

independiente y de 0.85 para la variable dependiente.
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3.7

Al inicio se elaboré un instrumento, con el objetivo de medir las dimensiones
definidas de cada variable. Se hizo con 37 reactivos y luego se realiz6 un segundo
instrumento con 33 reactivos que fue el que se aplico a la muestra con el propoésito de
organizar cada dimensién en funcidén de lo que se iba a medir en cada variable, permitiendo
asi tener un ordenamiento para el anélisis estadistico. Se aplicaron al final 100 instrumentos

a personas de 10 empresas de consultoria en la ciudad de Tegucigalpa MDC.

Relacién con la Teoria

Para la variable de Comportamiento Organizacional se relaciona con la teoria de la
motivacion, con la teoria del desarrollo organizacional, teoria de sistemas sociotécnicos y
con la teoria de las relaciones. Esta relacion se puede verificar al considerar que los reactivos
de la variable independiente Comportamiento organizacional lo que se mide e investiga es el
impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de
tales organizaciones (Robbins, 2004.)

En el caso de la teoria de la motivacién se tienen la dimensién de impacto e influencia
lo que corresponde al ambiente dentro de la empresa, en la dimension cognitiva el aspecto
de la habilidad.

En el caso de la teoria del desarrollo organizacional (Lewin. Mcgregor), se tienen las

dimensiones de gerencia en lo que corresponde brindar al colaborador capacitacion.
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En el caso de la Teoria Organizacional se tiene la dimension logro y accion en la
parte que se refiere a obtener el logro de los objetivos; en la dimension de apoyo y servicio

en lo que se refiere a los procedimientos definidos en la organizacion.

En el caso de la teoria de Relaciones se tiene la dimensién logro y accion lo que
corresponde a orden, calidad y precisién; en la dimension de apoyo y servicio en la parte de
los procedimientos; en la dimensidn cognitivo en la parte de las instrucciones recibidas por
los colaboradores y en la habilidad o experiencia que deben tener en el cargo desempefiado;
también en la dimension de efectividad personal en la parte que corresponde en aumentar la

efectividad para alcanzar los resultados esperados.

En el caso de la teoria del comportamiento se tienen las dimensiones logro y accion
en la parte de brindar iniciativa y tiempo al colaborador; en la dimensidn gerencia en la parte
que se refiere a la autoridad para ejercer el poder e influenciar a los demaés; en la dimension

efectividad personal en lo que se refiere a el auto control y la auto confianza.

En el caso de la teoria de sistemas socio técnicos en la dimension influencia en el

aspecto de las relaciones interpersonales.

Para la variable de Competitividad se relaciona con la teoria de recursos y
capacidades de la empresa, con la teoria de la ventaja competitiva. Esta relacion se puede
verificar al considerar los reactivos de la variable dependiente Competitividad se tienen las

siguientes relaciones con la teoria:
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Teoria de Recursos y capacidades de la empresa se tienen las dimensiones:
condiciones de los factores, condiciones de la demanda, industrias relacionadas y de apoyo,

rivalidad de las empresas, innovacion y tecnologia y recurso humano.

Teoria de la ventaja competitiva se tienen las dimensiones: condiciones de la
demanda, rivalidad de las empresas, rendimiento macroeconémico y financiero, dindmica

del mercado internacional, innovacion y tecnologia y recurso humano.

3.8 Construccién de escalas

La estrategia de generacion de items para la construccion de escala estara fundamentada
en lo siguiente:

e Cada uno de los items se relacionaron con cada una de las dimensiones de cada
variable.

e Se desarrollaron 6 dimensiones y se relacionaron con la variable independiente
comportamiento organizacional.

e Se desarrollaron 8 dimensiones y se relacionaron con la variable dependiente
competitividad.

e Se procuro considerar todos los elementos y conceptos de las variables.

e Los reactivos se redactaron considerando las particularidades de la poblacién a la

que se va a dirigir de empresas de consultoria en ingenieria en Tegucigalpa, MDC.

67



3.9

Estudio Muestral

La poblacion objeto de este estudio esta constituida por personal de mandos intermedios
(supervisores), mandos de apoyo y de mandos gerenciales de diez empresas consultoras, fue de
100 personas.

Tabla 3 Tamarfo de la muestra por empresa

Empresa Instrumentos aplicados
Empresa 1 10
Empresa 2 10
Empresa 3 10
Empresa 4 10
Empresa 5 10
Empresa 6 10
Empresa 7 10
Empresa 8 10
Empresa 9 10
Empresa 10 10

Total 100

Fuente: Elaboracion propia del autor sobre la base de la aplicacion de Instrumento en las empresas.

Los valores asignados a cada empresa, que se muestran en la Tabla No.3, se hicieron
considerando el personal de planta de cada empresa en funcion de contar con datos segun
los niveles establecidos y que se aplicd a los colaboradores de mandos intermedios como
ser Supervisores o personal de apoyo. El desarrollo de la muestra estuvo constituido por un
total de 100 colaboradores.

La recoleccion de los datos se realiz6 durante un periodo de diez dias, enviandoles

links (enlaces) electrdnicos a cada una de las empresas consideradas en el estudio. Durante
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la aplicacion del cuestionario se dio seguimiento poniéndose a la orden por cualquier duda
que tuviesen y diariamente se revisaba el avance de la muestra para verificar que se tenga
la cantidad de 100 muestras necesarias para el estudio.

El instrumento de medicidn se presenta en el Anexo 1.
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4 Resultados

4.1 Resultados Generales

4.1.1 Confiabilidad y validez de las escalas utilizadas

4.1.2 Comportamiento Organizacional
Habiéndose obtenido dentro del instrumento un Alpha de 0.87 para la variable independiente
siendo Comportamiento organizacional con un intervalo inferior de 0.79% y un superior de 0.95%,

considerandose aceptable y confiable.

Tabla 4 Comportamiento Organizacional

inferior alpha | superior | confianza

0.79 0.87 0.95 95%

Fuente: Elaboracion Propia del autor en base a la investigacion

4.1.3 Competitividad
Para la variable dependiente Competitividad se obtuvo un Alpha de 0.85 con un intervalo inferior

de 0.75% y un superior de 0.94% por lo que se considera aceptable y confiable.

Tabla 5 Competitividad

inferior alpha | superior | confianza

0.75 0.85 0.94 95%

Fuente: Elaboracién Propia del autor en base a la investigacion
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4.1.4 Analisis previo de los datos

4.1.5

Es importante mencionar que en la primera parte de este estudio se desglosan los
resultados obtenidos en el estudio descriptivo al analizar las dos variables de medicion en
el instrumento, siendo estas Comportamiento organizacional y Competitividad. Se
utilizaron por cada variable la media, intervalo de confianza, desviacion tipica, los
estimadores M, sus respectivos percentiles y las pruebas de normalidad de Kolmogérov-

Smirnov y Shapiro-Wilk.

En el segundo paso de este estudio, se muestra, en la Tabla 6, el comportamiento grafico
de la muestra y resultados obtenidos para la realizacion del analisis bivariado producto del
instrumento aplicado y de las respuestas obtenidas de los datos que fueron analizados

estadisticamente.

El procesamiento y analisis de los datos fue llevado a cabo a través del paquete

estadistico SPSS.

Examen gréfico de los datos

Para una mayor comprension se presentan los resultados obtenidos de las
dimensiones de las variables a medir siendo éstas Comportamiento organizacional y
Competitividad para las muestras analizadas. Las dimensiones descritas a continuacion
representan en primer lugar a la variable de Comportamiento organizacional y luego se

desarrollan las dimensiones aplicadas a la variable de Competitividad.
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4.1.6 Analisis de la relacion entre las variables
Las dos variables de estudio fueron sometidas a un analisis de estadistica descriptiva
(Media, Desviacion Estandar, Minimo y Maximo). Se comenzard con desglosar los

resultados de ambas variables de acuerdo con la tabla siguiente:

Tabla 6 Resumen estadistica descriptiva de cada variable.

Tipo de Variable Media | Desviacion Min Max
Variable Standard
Dependiente Competitividad 53.75 10.34 28 70

Comportamiento
Independiente 77.21 13.05 41 95
organizacional

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Se puede observar que la variable independiente presenta una variacion mas alta,
por lo que tiene mas desviacion. La variable dependiente tiene menor variacion presentando

una mejor uniformidad de criterios en la evaluacion.

En vista de que la variable independiente Comportamiento organizacional lo que
mide son aspectos de caracter personal para poder mejorar en las actividades asignadas
dentro de su rol en la empresa, se considera aceptable este tipo de comportamiento ya que
difiere de una persona a otra los criterios para poder realizar las decisiones en diferentes
situaciones. Por otra parte, al ver el dato de la variable dependiente Competitividad presenta
mayor uniformidad ya que se las dimensiones que mide respondieron con mayor

uniformidad. La variacién minima de la variable independiente muestra un 36% de la
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variacion maxima, y en la variacion minima de la variable dependiente presenta un
escenario de mayor normalidad siendo 28 el minimo y 70 el maximo por lo que se

consideran aceptables dichos valores.

4.1.7 Analisis de la diferencia entre grupos

Al realizar el andlisis de grupos para determinar si existen o no diferencias, se
tomaron en cuenta los tres indices importantes siendo estos: medias, mediana y moda.

Al realizar el analisis de distribucion mostrado en la tabla 9, para la variable
competitividad se determiné utilizando una Media de 53.75 y una Mediana de 55.50 se
encontrd una asimetria positiva ya que en forma de “J” en sus curvas al interior de la grafica
en vista de que la media se encuentra antes de la mediana y es la mas fuerte, por lo que se
puede concluir que para la competitividad no hay una asimetria fuerte por lo que se

consideran los resultados normales en el comportamiento de esta variable.

Tabla 7 Media, mediana de las variables del estudio.

Tipo de Variable Variable Media | Mediana

Dependiente Competitividad 53.75 55.50

Comportamiento
Independiente 77.21 79.00
organizacional

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion.

De acuerdo con la Figura 3, se puede observar claramente la asimetria positiva que
se muestra claramente entre los valores de 30 a 60 siendo de forma predominante el nivel de

concentracion en la misma.
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Desv de normal

Grafico Q-Q normal sin tendencias de ct

T T T T T
20 a0 40 50 &0

Valor observado

Figura 3 Grupo de datos para variable competitividad

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Al realizar el analisis de distribucion mostrado en la tabla 9, para la variable

comportamiento organizacional se determino utilizando una Media de 77.21 y una Mediana

de 79.00 se encontrd una asimetria positiva ya que en forma de “J” en sus curvas en la parte

superior de la figura 3 en vista de que la media se encuentra antes de la mediana y es la mas

fuerte, por lo que se puede concluir que para el comportamiento organizacional no hay una

asimetria fuerte por lo que se consideran los resultados normales en el comportamiento de

esta variable.

Desv de normal

o

Grafico Q-Q normal sin tendencias de co

T T T T T
40 50 60 70 80 50

Valor observado

Figura 4 Grupo de datos para variable comportamiento organizacional

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De acuerdo con la Figura 4, se puede observar claramente la asimetria positiva que
se muestra claramente entre los valores de 40 a 75 y luego se tienen datos con asimetrias
positivas y negativas entre los valores de 75 a 90 y finalmente se tienen datos con asimetrias
negativas a partir de valores entre 90 y 95. Es de forma predominante el nivel de
concentracion entre los valores de 60 a 90, por lo que se puede concluir que para el
comportamiento organizacional no hay una asimetria fuerte por lo que se consideran los

resultados normales en el comportamiento de esta variable.

Tabla 8 Media, mediana y moda de variables

Tipo de Variable Variable Media | Mediana Moda

Dependiente Competitividad 53.75 55.50 60.00

Comportamiento
Independiente 77.21 79.00 80.00
organizacional

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Para el caso del grupo de datos en la variable dependiente competitividad se tiene
una media de 53.75, una mediana de 55.50 y moda de 60.00 tal como se muestra en la tabla
10. Los valores se consideran cercanos como parte de las tendencias centrales.

Para el caso del grupo de datos en la variable independiente comportamiento
organizacional se encontré una media de 77.21, una mediana de 79.00 y moda de 80.00 tal
como se muestra en la tabla 10. Los valores se consideran cercanos como parte de las

tendencias centrales.
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Grafico Q-Q normal de ct

Normal esperado

Valor observado

Figura 5 Grupo datos en variable competitividad.

Fuente: Elaboracidn Propia del autor en base a resultados obtenidos de SPSS

De los datos obtenidos para la variable competitividad se puede ver una asimetria positiva
con una leve inclinacion de variacion por lo que se considera completamente normal tal como lo
muestra en la Figura 5, se encontraron con predominancia igualitaria por lo que se considera

simétricamente positiva con una leve inclinacion, tal como se muestran en tabla 10.

Grafico Q-Q normal de co

Normal esperado
1

T T T T
a0 &0 80 100

Valor observado

Figura 6 Grupo datos en variable comportamiento organizacional

Fuente: Elaboracidn Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De los datos obtenidos para la variable comportamiento organizacional se puede ver

una asimetria positiva con una leve inclinacion de variacion por lo que se considera

completamente normal tal como lo muestra en las figura 6, se encontraron con

predominancia igualitaria por lo que se considera simétricamente positiva con una leve

inclinacion, tal como se muestran en tabla 10.

Los estimadores M utilizados reflejados en la Tabla No. 11, muestran datos bastante

robustos por lo que se considera que no existen sesgos en los mismos y definen una posicion

mucho més definida en la aplicacion de ambas variables y reducir las posibilidades de

deslizamientos de datos.

Tabla 9 Estimadores -M

Estimador-M Biponderado Estimador-M Onda de

de Huber? de Tukey® de Hampel® Andrews®

co 33,9358 33,6520 33,8749 33,6278
ct 23,5268 23,5339 23,5941 23,5512

a. La constante de ponderacion es 1.339.

b. La constante de ponderacion es 4.685.

c. Las constantes de ponderacién son 1.700, 3.400 y 8.500.

d. La constante de ponderacion es 1.340*pi.

Nota: Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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Tabla 10 Percentiles

4.2

4.3

Percentiles

5 10 25 50 75 90 95

Promedio co | 52.1500 | 57.0000 | 69.0000 | 79.0000 | 88.7500 | 92.9000 | 95.0000

ponderado

ct | 33.1000 | 39.0000 | 47.2500 | 55.5000 | 60.7500 | 67.0000 | 69.0000
(definicidn 1)

Bisagras de co 69.0000 | 79.0000 | 88.5000

Tukey ct 47.5000 | 55.5000 | 60.5000

Nota: Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Como siguiente paso, se analizaron los datos de los resultados de las 100 personas
a las que se les aplicé el instrumento de forma directa con las variables y se puede observar
que para la variable de comportamiento organizacional con un limite superior de 88.5 y un
limite inferior de 69 se obtiene un intervalo del 95% seguln los datos de la tabla 12.
Para la variable competitividad con un limite superior de 60.5 y un limite inferior de 47.5

se obtiene un intervalo del 95%.

Verificacion de los Supuestos

Normalidad

Las pruebas de normalidad utilizadas con distribucion para las variables por ser mas
de cincuenta (50) datos se revisé con Kolmogoérov-Smirnov y con Shapiro-Wilk, donde la
variable independiente de comportamiento organizacional tiene un valor de 0.947 superior

al 0.05 por lo que se considera su comportamiento normal. En el caso de la variable

78



dependiente Competitividad se obtuvo un valor de 0.966 superior al 0.05 por lo que se

considera su comportamiento normal.

Tabla 11 Pruebas de Normalidad variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
co .087 100 .062 947 100 .001
ct .086 100 .065 .966 100 .012
a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

100

40 -

Figura 7 Diagrama de caja y bigotes comportamiento organizacional

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Del diagrama de cajas y bigotes que se muestra en la figura 7 se observa que para la

variable independiente comportamiento organizacional no se tienen valores atipicos.
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Figura 8 Diagrama de caja y bigotes competitividad
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Del diagrama de cajas y bigotes que se muestra en la figura 8 se observa que para la

variable dependiente competitividad no se tienen valores atipicos.

4.4 Dimensiones de las variables del estudio

Para la variable comportamiento organizacional se tienen las dimensiones con los

siguientes datos obtenidos.

4.4.1 Logroy Accion

Histograma

207 Mecia = 1654
Desuiacion tipica = 2 683
N=100

Frecuencia

T T T T T T
10.00 12.00 14.00 16.00 18.00 20.00
dico

Figura 9 Histograma logro y accion
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

De acuerdo con los resultados en la figura 9, la dimension dentro del comportamiento
organizacional, conocida como logro y accion se considera alta, ya que la mayoria de las

personas se encuentra en su minoria entre 14 y 20 personas estan orientadas en el logro de los
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objetivos, orden, calidad, precision de los servicios, iniciativa, y busqueda de informacion para
cumplir con las metas.

De la figura 10 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con un
comportamiento normal para la dimension de logro y accion considerando por lo tanto que las

personas estan muy de acuerdo con los aspectos consultados.

Grafico Q-Q normal de d1co

Normal esperado

T T T
9 12 15 18 21

Valor observado

Figura 10 Normalidad logro y accion.

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

4.4.2 Apoyoy servicio humano

Histograma

Media = 7.79
Desviacion tipica = 1 69
N=100

Frecuencia

T T T T T
400 500 60D 700 8O0 900 1000
d2co

Figura 11 Histograma apoyo y servicio humano
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De acuerdo con los resultados en la figura 11, la dimension dentro del comportamiento
organizacional, conocida como apoyo Yy servicio humano, se considera alta y las personas estan

muy de acuerdo que la empresa tiene procedimientos claros y establecidos con respecto a la

orientacion de servicio al cliente.

Grafico Q-Q normal sin tendencias de d2co

Desv de normal

°

T T T T T T T
4 5 & 7 8 9 10
Valor observado

Figura 12 Normalidad sin tendencia apoyo y servicio humano.

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

De la figura 12 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con un
comportamiento normal, graficamente con la “J” bien definida, para la dimension de apoyo

y servicio humano considerando por lo tanto que las personas estan muy de acuerdo con

este aspecto.
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4.4.3 Impacto e influencia

Histograma

Desviacion tipica = 2392

Frecuencia

T [
500 750 Y
d3co

Figura 13 Histograma impacto e influencia
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Con los resultados en la figura 13, la dimension dentro del comportamiento
organizacional, conocida impacto e influencia, se considera alta y las personas estan muy
de acuerdo que su funcion tiene impacto en el cumplimiento de las metas, se tiene ambiente
en la empresa que genera compromiso con relaciones interpersonales que permiten el logro

de las metas.

Gréfico Q-Q normal de d3co

Normal esperado

T T T T T
50 75 100 125 150
Valor observado

Figura 14 Normalidad impacto e influencia
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

De la figura 14 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados en un comportamiento normal, para la dimension de a impacto e influencia,

considerando por lo tanto que las personas estdn muy de acuerdo con este aspecto.
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4.4.4 Gerencia

Histograma

mm

T T T T T T T T
€00 8O0 1000 1200 1400 1600 1800 2000

Frecuencia

dico

Figura 15 Histograma gerencia.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Con los resultados en la figura 15, la dimension Gerencia, se considera alta y las
personas estdn muy de acuerdo que la empresa permite la capacitacion, se ejerce la
autoridad de los altos cargos, se promueve el trabajo en equipo y lideres que influencian a

los deméas miembros de equipo de trabajo para cumplir con los objetivos de la organizacion.

Grafico Q-Q normal de ddco

Normal esperado

T T T T T
s 10 15 Eal 25

Valor observade

Figura 16 Normalidad gerencia.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

De la figura 16 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados en un comportamiento normal, para la dimensidn gerencia, considerando por
lo tanto que las personas estan muy de acuerdo como se desarrolla el aspecto de la gerencia

para el logro de las metas.

84



445 Cognitivo

Histograma

Media = 8.40
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Figura 17 Histograma cognitivo
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Con los resultados en la figura 17, la dimensién Cognitivo, se considera alta y las
personas estdn muy de acuerdo de recibir claramente instrucciones y alcances de los
trabajos a realizar, y ademas que se tome en cuenta la habilidad o experiencia adecuada para

tener los mejores resultados.

Gréfico Q-Q normal de dSco

Normal esperado

T T T T
4 & 8 10

Valor observado

Figura 18 Normalidad cognitivo
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion.

De la figura 18 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimension cognitivo.

85



4.4.6 Efectividad personal

Histograma
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Figura 19. Histograma efectividad personal
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Con los resultados en la figura 19, la efectividad personal, se considera alta y las
personas estan muy de acuerdo de llevar registro de autocontrol, desarrollo de
autoconfianza, flexibilidad, y que los colaboradores puedan aumentar la efectividad para

tener los resultados esperados.

Grafico Q-Q narmal de déco

Normal esperado

10 n

Valor observado

Figura 20 Normalidad efectividad personal
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

De la figura 20 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimension efectividad personal.
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Para la variable competitividad se tienen las dimensiones con los siguientes datos

obtenidos.

4.4.7 Condiciones de los factores

Histograma

Frecuencia
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datet
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Figura 21 Histograma condiciones de los factores.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion

Con los resultados en la figura 21, las Condiciones de los factores, se consideran

altas y las personas estdn muy de acuerdo que la empresa les proporciona sus equipos de

seguridad, herramientas, requeridas para cumplir sus funciones, y la empresa realiza

actualizaciones que permiten estar listos para atender la demanda.

Gréfico Q-Q normal de d1ct

Normal esperado
i

Valor observado

Figura 22 Normalidad condiciones de los factores.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De la figura 22 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimensién condiciones de los factores.

4.4.8 Condiciones de la demanda

Histograma

207 Media = 7.67
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Figura 23 Histograma condiciones de la demanda.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Con los resultados en la figura 23, las Condiciones de la demanda, se consideran
altas y las personas estan muy de acuerdo con su decision de compra, y que la empresa se

encuentra lista para atender las necesidades emergentes que los clientes puedan requerir.

Grafico Q-Q normal de d2ct

Normal esperada

Valor observado

Figura 24 Normalidad condiciones de la demanda.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De la figura 24 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimensidn condiciones de la demanda.

4.49 Las industrias relacionadas y de apoyo

Histograma
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Figura 25 Histograma las industrias relacionadas y de apoyo.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Con los resultados en la figura 25, las industrias relacionadas y de apoyo, se
consideran altas y las personas estan muy de acuerdo que la empresa esté lista para poder

atender la demanda local e internacional de servicios que los clientes puedan requerir.

Grafico Q-Q normal de d3ct

Normal esperado
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0 2 4 6 8 10 12

Valor observado

Figura 26 Normalidad las industrias relacionadas y de apoyo.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion.
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De la figura 26 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimensién de las industrias relacionadas y de apoyo.

4.4.10 Estructuray rivalidad de las empresas

Histograma
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Figura 27 Histograma estructura y rivalidad de las empresas.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Con los resultados en la figura 27, para la dimension de estructura y rivalidad de las
empresas, se verifica que las personas estdn de acuerdo que la empresa es competitiva
aplicando reduccion de costos y mejorando la calidad de los servicios que se brindan a los

clientes.

Grafico Q-Q normal de d4ct

Normal esperado

Valor observado

Figura 28 Normalidad estructura y rivalidad de las empresas.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De la figura 28 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimensién de Estructura y rivalidad de las empresas.

4.4.11 Rendimiento macroeconémico y financiero

Histograma

Media = 3 83
Desyiacién tipica = 1.025
N=100

Frecuencia

d5ct

Figura 29 Histograma rendimiento macroeconémico y financiero.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Con los resultados en la figura 29, para la dimensién de rendimiento
macroecondmico y financiero, se verifica que las personas estan de acuerdo que la empresa

tiene estrategias para desarrollo de capacidades de oferta y demanda.

Grafico Q-Q normal de d5ct

Normal esperado
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Figura 30 Normalidad rendimiento macroeconémico y financiero.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De la figura 30 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimension de rendimiento macroecondmico y financiero.

4.4.12 Dinamica del mercado internacional

Histograma
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Figura 31 Histograma dinamica del mercado internacional
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Con los resultados en la figura 31, para la dimension de dindmica del mercado
internacional, se verifica que las personas consideran que la empresa esta preparada para el
manejo de apertura comercial y también que la empresa tiene establecida la manera de llevar

a cabo exportaciones e importaciones para ofrecer mejores servicios a los clientes.

Grafico Q-Q normal de d6ct

Normal esperado
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Figura 32 Normalidad Dinamica del mercado internacional.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De la figura 32 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos

concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimensidn de dindmica del mercado internacional.

4.4.13 Innovacion y tecnologia

Histograma
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Figura 33 Histograma innovacion y tecnologia.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Con los resultados en la figura 33, para la dimension de innovacién y tecnologia se

verifica que las personas consideran que la empresa esta enfocada en la innovacion y difusion

para poder ser competitiva y ademas la empresa cuenta con la tecnologia de punta.

Grafico Q-Q normal de d7ct

Normal esperado
i

Valor observado

Figura 34 Normalidad innovacion y tecnologia.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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De la figura 34 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimension de innovacion y tecnologia.

4.4.14 Recurso Humano

Histograma
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Figura 35 Histograma recurso humano.
Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

Con los resultados en la figura 35, para la dimensién de recurso humano, se verifica
que las personas consideran que la empresa esta enfocada en la innovacion y difusion para

poder ser competitiva y ademas la empresa cuenta con la tecnologia de punta.

Grafico @-Q normal de d8ct
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Figura 36 Normalidad recurso humano.
Fuente: Elaboracién Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacion
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4.5

De la figura 36 se puede afirmar que se presenta una asimetria positiva con datos
concentrados alrededor de la linea de tendencia en un comportamiento normal, para la

dimensidn de recurso humano.

Cruce de Variables

El analisis de cruce de variables se realizd de las dos variables del estudio,
comportamiento organizacional y competitividad, y el comportamiento de cada variable,
donde se inicia analizando un consolidado de ambas variables. En la tabla 14 se muestran los
resultados del andlisis del cruce de variables del estudio.

Tabla 12 Correlaciones variables del estudio.

co ct
Correlacion de Pearson 1 844
co Sig. (bilateral) .000
N 100 100
Correlacion de Pearson 844 1
ct Sig. (bilateral) .000
N 100 100
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia del Autor, basado en resultados obtenidos en la investigacién

De acuerdo con la tabla 14 que muestra los resultados obtenidos de correlaciones de
variables del estudio se puede afirmar que si existe una correlacion entre la variable
independiente de comportamiento organizacional con la variable dependiente de la

competitividad y es de 0.844 el cual es una alta correlacion.
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De lo anterior se puede concluir que se acepta la hipotesis del estudio.

4.6 Andlisis Multivariables

En el presente estudio no se aplico el analisis de multivariables.
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5 Discusiéon de Resultados

La hipdtesis de investigacion del presente estudio fue:
H1: El comportamiento organizacional tiene relacion con la competitividad de las empresas
consultoras adscritas a la CHEC en Tegucigalpa MDC, en el afio 2019.

El objetivo general de este estudio fue determinar la relacion que existe entre el
comportamiento organizacional y la competitividad de las empresas adscritas a la CHEC en
Tegucigalpa, MDC en el afio 2019.

En este estudio se esta midiendo dos variables aplicadas a través de dimensiones
previamente establecidas para saber si existe correlacion entre ellas, resultando, de acuerdo con el
valor producto de las pruebas estadisticas, que la variable comportamiento organizacional depende
de la competitividad que se presente en las empresas para el sector de consultoria en ingenieria que
fueron analizadas. es decir, en la medida que se incrementa el comportamiento organizacional,
mediante las dimensiones analizadas en el estudio, en esa medida se tendra una mayor
competitividad de las empresas del sector de consultoria.

De acuerdo con los resultados al realizar el cruce de variables se establece que la correlacion
encontrada de 0.844 es alta.

Los resultados promedios obtenidos de las dos variables tuvieron un comportamiento
normal en las empresas escogidas con un resultado para la variable independiente comportamiento
organizacional de 0.087 mientras que para la variable dependiente competitividad el resultado de
0.086, lo que indica que las empresas del sector consultoria si consideran las dimensiones del
comportamiento organizacional y de la competitividad que se enunciaron para la toma de

decisiones.
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Con respecto a la Hipotesis de la investigacion, que plantea que el comportamiento
organizacional esta relacionado con la competitividad, se acepta, y se establece por lo tanto que a
mayor competitividad de las empresas se tiene un mejor comportamiento organizacional al
verificar lo anterior los resultados obtenidos con el instrumento aplicado.

Este resultado, a la luz del marco teérico, para la variable comportamiento organizacional
considerando la Teoria del Comportamiento, que destaca que en una organizacion los empleados
de todos los niveles toman decisiones, lo cual se evidencid en la dimension analizada de logro y
accion cuando las personas consultadas respondieron estar de acuerdo o muy de acuerdo que las
empresas permiten tener iniciativa para solucionar problemas que surgen durante el desarrollo del
servicio, también se verificd en la dimension de Gerencia cuando las personas consultadas opinaron
estar de acuerdo o muy de acuerdo que quienes ocupan altos cargos tienen la autoridad para ejercer
el poder.

Este resultado, a la luz del marco teorico, para la variable comportamiento organizacional
considerando la Teoria de la Motivacion, los aspectos a verificar se encuentran las remuneraciones,
la planificacion organizacional, el ambiente laboral, la seguridad, el status. (Siglienza Mejia, R.
(2017), lo cual se evidencio en la dimensién analizada de impacto e influencia cuando las personas
consultadas respondieron estar de acuerdo o muy de acuerdo que el ambiente de la empresa genera
compromiso, y que la funcidén desempefiada tiene impacto e influencia dentro del cumplimiento de
las metas de la empresa.

A la luz del marco teorico, asi mismo, estos resultados apoyan lo establecido en la teoria de
relaciones o factores humanos, para las dimensiones del comportamiento organizacional como ser:
logro y accion, apoyo Y servicio, cognitivo, al verificar el enunciado de la teoria en la parte de

prevenir los errores disefiando sistemas que compensen las debilidades humanas predecibles, para

98



dificultar la incursion en errores al tener respuestas de acuerdo o muy de acuerdo de las personas
consultadas que indicaron recibir claramente las instrucciones y alcances de los trabajos y de igual
manera que estan de acuerdo o muy de acuerdo que en su cargo es importante tener la habilidad o
experiencia.

De los resultados obtenidos, para la variable comportamiento organizacional, considerando
la Teoria organizacional, se basa en los patrones y regularidades del disefio organizacional y el
comportamiento, lo cual se evidenci6 en la dimension analizada de logro y accion, apoyo y servicio,
cuando las personas consultadas respondieron estar de acuerdo o muy de acuerdo que la empresa
se orienta en el logro de los objetivos y que los procedimientos de la empresa son claros y
retroalimentan su comprension interpersonal y que la empresa tiene establecidos procedimientos
con respecto a la orientacion al servicio al cliente.

Segun los resultados obtenidos se pude afirmar que los mismos apoyan lo establecido en
la teoria del desarrollo organizacional cuando establece que: “la mejor forma de organizacion es la
que promueve el cambio planeado basado en intervenciones donde la colaboracion entre distintos
niveles organizacionales es posible”, para las dimension de impacto e influencia cuando las
personas respondieron estar de acuerdo o muy de acuerdo que las relaciones interpersonales dentro
de la empresa permiten el logro de las metas.

Con respecto a la teoria de sistemas sociotécnicos donde organiza conocimientos ya
existentes sobre sistemas sociales y técnicos, a la vez que incorpora nuevos conocimientos, esto se
puede verificar en la dimension de gerencia cuando las personas consultadas respondieron estar de
acuerdo o muy de acuerdo que la empresa permita la capacitacion de los colaboradores.

Con respecto a la variable dependiente Competitividad, a la luz del marco teorico se tiene

que analizando la teoria de los recursos y capacidades de la empresa, en la parte donde se establece
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que los recursos son los activos disponibles y controlables por la empresa, tanto fisicos,
tecnoldgicos, humanos como organizativos, se pudo evidenciar ese aspecto en la dimension
condiciones de los factores, condiciones de la demanda industrias y relaciones de apoyo, estructura
y rivalidad de las empresas, innovacion y tecnologia y recurso humano, cuando las personas
consultadas respondieron estar de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones enunciadas en
cada caso en particular.

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede afirmar que estos apoyan lo establecido
en la teoria de la ventaja competitiva considerando que se basa en la actitud, valores, caracteristicas
internas o posicion que una empresa adopta hacia la competencia en cuanto a rentabilidad, calidad
del producto o servicio, liderazgo en costos o capacidad de negociacion, para todas las dimensiones
enunciadas en la variable dependiente de competitividad y se evidencio cuando las personas
respondieron estar de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones respectivas.

Con respecto a la teoria de las cinco fuerzas se considera que apoya los resultados al
considerar que es altamente necesario comprender el funcionamiento del entorno, asi como la
medida en que sus fuerzas se relacionan con las organizaciones y afectan sus formas de operar;
esto se pudo evidenciar cuando las personas consultadas respondieron estar de acuerdo o muy de
acuerdo con las dimensiones condiciones de la demanda, industrias relacionadas, rendimiento
macroeconomico y financiero, dindmica del mercado internacional enunciadas en cada caso en
particular.

A laluz de los objetivos especificos, asi mismo, estos resultados apoyan y responden a estos
objetivos al tomar en cuenta que las dimensiones analizadas en este estudio fueron obtenidas de
enunciados, teorias y conceptos propios de las dos variables del estudio y se evidencia que los

resultados de normalidad de las dimensiones apoyan las caracteristicas de las variables a la vez que
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sirvieron de base para poder también verificar la manera en que estas ayudaron a establecer, a la
luz de las teorias, los resultados obtenidos son vélidos para las personas que completaron el
instrumento.

Como resumen de la contribucion otorgada en esta investigacion es la de establecer una
medicién de dos variables complejas mediante unas dimensiones que buscaron poder cubrir la
variedad de caracteristicas y aspectos de caracter administrativos propios de dichas variables. Se
pudo finalmente llegar a establecer una relacién de las variables que fue de 0.844 se considera alta,
pero se debe tomar en consideracion que las personas que completaron el instrumento tienen una
formacion académica a nivel de estudios universitarios.

Por otra parte, el instrumento y objetivos del estudio, no considero en su desarrollo el
establecimiento de analisis de estrategias razon esta que puede ser considerada para estudios
posteriores y llevar a otro nivel de conocimiento los resultados, sin embargo, se cuenta ya con una
base de dimensiones que se pueden igualmente establecer o poder incorporar algunos mas que
hagan énfasis precisamente en comparar estrategias en las empresas.

Uno de los objetivos de este modelo de instrumento es -fortalecer y facilitar el analisis al
colaborador actual y nuevos. Sin embargo, no brinda elementos adicionales para medir otras
variables o dimensiones como ser por ejemplo la cultura organizacional, el clima organizacional,
competencias, entre otras por lo que abre posibilidades para relacionar esta investigacion y que
pueda incorporar estos nuevos elementos.

Por otro lado, el perfil de la muestra se puede ampliar a todos los niveles o aquellos puestos
especificos segun el alcance que se pretenda dar al estudio para que con tiempo pueda revisarse sus
tendencias y medir otras dimensiones e incluso incorporar mas variables para poder abordar

investigaciones futuras de este mismo tema.
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1)

2)

3)

4)

6 Conclusiones

Las caracteristicas descritas y analizadas del comportamiento organizacional me permiten
establecer que las empresas que se tomaron en cuenta en este estudio son formales, con muchos
afios de experiencia en el sector, se orientan en el logro de objetivos, se preocupan por el orden,
calidad y precision, brindan iniciativas al personal para solucionar problemas, tienen
procedimientos claros, estan orientadas al servicio al cliente, ambiente laboral que genera
compromiso, con relaciones interpersonales, personal capacitado, se promueve el trabajo en
equipo, flexible para el logro de los resultados esperados y con colaboradores efectivos.

Las caracteristicas descritas y analizadas de la competitividad indican que las empresas
tomadas en cuenta en el estudio mantienen sus actualizaciones que permiten atender
necesidades actuales y futuras, para atender la demanda local e internacional de servicios, se
considera una reduccion de costos, se tienen establecidas estrategias para desarrollo de
capacidades de oferta y demanda, estan enfocadas en la innovacion, cuentan con tecnologia de
punta y sobre todo se tienen colaboradores calificados.

La hipdtesis planteada en esta investigacion para medir la variable del competitividad y su
relacién con el comportamiento organizacional en las empresas donde se aplico el instrumento
de medicidn fue aceptada al presentarse una correlacion alta entre las dos variables del estudio
con un valor de 0.844. Lo anterior me permite establecer que, en funcion de los datos analizados
para un nivel de confianza de 95%, al tener empresas competitivas también se tendran un mayor
comportamiento organizacional desde la perspectiva del estudio para las dimensiones
definidas.

Una de las realidades del Siglo XXI, son las competencias y evaluaciones requeridas en los

puestos de trabajo incitando asi al cambio de roles organizacionales y estilos de liderazgo para
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5)

6)

poder no solo aumentar la productividad laboral y organizacional, si no también poderse
adaptar a la industria y al entorno (Alles, 2004), este aspecto del liderazgo resulté ser muy de
acuerdo segun las personas que respondieron el instrumento aplicado. Pero hay que aclarar que
este instrumento consider6 solo la variable comportamiento organizacional, pero la idea es que
en futuros trabajos se pueda extender a otros temas como cultura organizacional, clima
organizacional, de acuerdo con lo que se establezca en cada empresa.

Cuando se llevé a cabo la prueba piloto se realiz6 con estudiantes de maestria lo cual puede
considerarse como un limitante y el hecho del tiempo que se dispuso para completar el
instrumento también se considera una limitante.

Los hallazgos de esta investigacion pueden estar orientados a que la poblacién encuestada no
haya sido totalmente honesta, pueda no haber entendido la pregunta en el reactivo o bien hayan
podido responder sin analizar verdaderamente el objeto de este por lo que se puede mejorar de
alguna manera el instrumento o tener afirmaciones que no dejen lugar precisamente a la duda

al momento de responder.
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8 Anexos

8.1 Anexo 1

Instrucciones: A continuacién, encontrara una serie de afirmaciones para la cuales se le pide que
marque con una X bajo la columna que mas se parece a su opinion al respecto. No hay respuesta

buena ni mala, tan sélo su opinidn al respecto (s6lo puede marcar una columna en cada afirmacion)

Altamente
Muy de De En
Afirmacion Normal en
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo
Desacuerdo

La empresa se orienta en el

logro de los objetivos

La empresa se preocupa por
el orden, la calidad vy
2 | precision en los servicios

que se brindan a los clientes

La empresa permite tener
iniciativa para solucionar
3 | los problemas que surgen
durante el desarrollo del

servicio
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Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

La empresa brinda al
colaborador el tiempo para
la busqueda de informacion

para cumplir con las metas

Los procedimientos de la
empresa son claros 'y
retroalimentan su
comprension interpersonal
en los trabajos que le

solicitan

La empresa tiene
establecidos procedimientos
con respecto a la orientacién

al servicio al cliente

Considera que su funcion
tiene impacto e influencia
dentro del cumplimiento de

las metas de la empresa
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Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

El ambiente de la empresa

8 | genera compromiso en el
colaborador
Las relaciones
interpersonales dentro de la
9
empresa permiten el logro
de metas
La empresa tiene por
politica permitir la
10
capacitacion de los
colaboradores
Las personas que ocupan
altos cargos tienen la
11

autoridad para ejercer su

poder
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Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

12

Se promueve por parte de la
gerencia el trabajo en equipo

y la colaboracion

13

Los lideres de equipo
influencian a los demas
miembros para cumplir los

objetivos

14

Los colaboradores reciben
claramente las instrucciones
y los alcances de los trabajos

al realizar una actividad

15

En su cargo es importante
tener la pericia o habilidad o
experiencia adecuada para

tener los mejores resultados

16

Sus jefes le permiten llevar

registros de auto control
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Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

para la consecucion de

mejores resultados

La empresa permite que el

colaborador desarrolle la

17
auto confianza para el logro
de las metas
La empresa tiene

18

flexibilidad que permite que
los colaboradores logren los

resultados esperados

19

La empresa se preocupa que
el colaborador aumente la
efectividad para alcanzar los

resultados esperados

20

La empresa le proporciona

los equipos de seguridad
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Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

personal, herramientas, etc.
que usted requiere para el
cumplimiento de las

funciones asignadas

21

La empresa realiza las
actualizaciones que
permiten  considerar el
estado actual de servicios y
estar listos para atender

demanda

22

Mi decision de compra
puede estar influenciada por
algun recuerdo del pasado,
aroma, fragancia o color y
desviar mi intencion inicial

de compra.

23

La empresa se encuentra

lista para atender
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Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

necesidades emergentes que
los clientes puedan requerir

en cualquier momento

24

La empresa esta lista para
poder atender la demanda

local de servicios

25

La empresa esta lista para
poder atender la demanda

internacional de servicios

26

La empresa aplica reduccion
de costos para poder ser

competitiva

27

La empresa se preocupa por
mejorar la calidad de los
servicios que se brindan a

los clientes
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Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

28

La empresa tiene estrategias
para desarrollo de
capacidades de oferta y

demanda

29

La empresa esta preparada
para manejo de apertura
comercial en otros sectores
en los que puedan tenerse

oportunidades de negocios

30

La empresa tiene
establecida la manera de
llevar a cabo exportaciones
e importaciones para ofrecer
mejores servicios a los

clientes

31

La empresa esta enfocada en
la innovacion y la difusion

para poder ser competitiva

116




Afirmacion

Muy de

Acuerdo

De

Acuerdo

Normal

En

Desacuerdo

Altamente

en

Desacuerdo

32

La empresa cuenta con la

tecnologia de punta

33

La empresa cuenta con

colaboradores calificados

117




