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Resumen

Esta investigacion pretende establecer la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y la productividad laboral de los empleados de una empresa del sector
financiero que aplica la filosofia KAIZEN, se ubica en el area de Caracas en 2015 y es
miembro de una corporacion del mercado global de la industria automotriz japonesa. En la
actualidad las empresas buscan desarrollar principalmente a su recurso humano ya que se
ha demostrado que es éste el que genera un valor agregado y diferenciador a la compafiia.
KAIZEN es una palabra acufiada en el mundo por mas de 20 afios, es parte de la cultura
japonesa e indica mejoramiento continuo desde lo personal hasta lo laboral. A nivel
organizacional esta filosofia ha desarrollado sistemas de produccion, sistemas de calidad y
programas de mejoras continuas que han llevado a empresas como Toyota, Mitsubishi y
Canon a ser lideres mundiales, en Venezuela, Toyota Services de Venezuela ha aplicado
por mas de 10 afios esta cultura, buscando el mejoramiento continuo de sus procesos y
aumentando la calidad de sus productos, servicios y personal, por lo que el propoésito de
esta investigacion fue realizar un estudio de caso para determinar el efecto que ha tenido la
aplicacion de Principios KAIZEN en el personal de esta empresa financiera y establecer, si
estos tienen relacion con el compromiso organizacional y la productividad de los
empleados. Se trata de un estudio descriptivo correlacional, donde se aplicaron
instrumentos de medicion a la poblacion total de empleados y se obtuvo como resultados,
que si existe una relacion entre el compromiso organizacional, la productividad laboral y
los Principios KAIZEN. El personal se identifica con las metas y objetivos de la
organizacion, se sienten en capacidad para cumplir con sus tareas, igualmente si se
identifican con los Principios KAIZEN estudiados.

Palabras clave: KAIZEN, productividad, compromiso organizacional, mejoramiento
continuo.

Xiii
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INTRODUCCION

A lo largo del tiempo, la forma en la que se ha desarrollado el recurso humano ha
variado, mucho se ha estudiado sobre el tema, Chandler (1962) indicaba que la Estructura
sigue a la Estrategia y no al revés, como se habia planteado en afios anteriores ya que el grado
de certidumbre y de cambio del entorno en particular, al cambio técnico y al cambio en los
mercados fueron determinantes para los que se denomina el sistema administrativo,
caracterizado por una vision reactiva, a muy largo plazo en un ambiente placido aleatorio
(Dessler, 1979). En este sentido Burns y Stalker (1994) explican dos tipos opuestos de sistema
administrativo: el “mecanicista” que corresponde a una organizacion tipo “X” y el “organico”
en permanente y continua redefinicién que se corresponde a una organizacion tipo “Y”.
Siendo la segunda manera una respuesta a esos cambios del ambiente, mucho méas exigente
para todos. Desarrollados con mayor precision por McGregor (1994) quien por su parte se
encarg6 de determinar teorias que clasificaban — para aquel entonces — de manera adecuada los
tipos de organizaciones existentes y la forma en la que se desarrollaba el personal en estas
(Teorias X y Y).

Sin embargo, posteriormente surge la nocion de una tercera Teoria, que se conoceria
como Z en la que se plantea no tanto una mezcla entre las otras dos existentes si no un
desarrollo posiblemente diferente, ello como un enfoque transcultural para explicar casos de
éxito entre Asia y Norteamérica. Podria decirse entonces que Ouchi (1981), plantea dicha
Teoria de alcance intermedio como explicacion al funcionamiento de las organizaciones
japonesas que no encajaban en las demas proposiciones, mas bien aproximaciones

occidentales, en particular la norteamericana.

Ademas de todo esto y en profundizacién de lo que ya se planteaba en la Teoria Z,
surge el planteamiento del estudio a profundidad de las organizaciones para poder determinar
qué las afecta, Davis y Newstrom (1999) definen el comportamiento organizacional como una
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ciencia que ayuda a determinar la conducta de los individuos dentro de la organizacion y una
forma de prevencion de lo que podria ocurrir dentro de estas a través de la medicion de ciertas

variables.

Parte de las variables que definen el comportamiento organizacional son las actitudes
de los empleados y dentro de estas el compromiso organizacional que es “el grado en que un
empleado se identifica con su trabajo, participa activamente en él y considera que su
desempefio laboral es importante para su propia valia” (Robbins & Coulter, 2010, pag. 287)

El KAIZEN ha sido estudiado en situaciones anteriores como sistema de gestion de
calidad, o linea de produccion, sin embargo, el efecto que ha tenido esta filosofia de vida en el
personal que la maneja constantemente no ha sido profundamente estudiado, segin Benjamin
Coriat (1993), quien establece que la participacion de sus colaboradores es muy importante,
dado que el trabajador en el sistema de produccion en Toyota, toma decisiones trascendentales
en el proceso de producciéon y a su vez provee de soluciones eficaces y oportunas a los
problemas en el transcurso industrial. Elementos importantes que son de tomar en cuenta, pero
en menor proporcion a esta investigacion, dado que el toyotismo desarrollé un método de unir
las practicas capitalistas y el proceso de trabajo, sin tener que explotar a los trabajadores. Por
lo que se ha buscé encontrar el efecto que tiene el KAIZEN en el capital humano, se quiso
determinar como se ve afectado el compromiso organizacional y la productividad de los
empleados de una empresa que la aplica. Como resultados se obtuvo que si existe una relacion
entre estas variables, los empleados si sienten afinidad con la compafiia tanto como para
querer cumplir con los objetivos organizacionales como si fueran sus propios objetivos, estos
empleados sienten que si producen de manera efectiva, eficiente y eficaz y ademéas conocen

los principios KAIZEN y su vida laboral se ve complementada por estos ideales.

Esta investigacion se plante6 como un estudio de caso en tres grandes capitulos a

saber:

Una breve introduccion al tema, a la problematica implicita, a las repercusiones en el

ambiente industrial y a los resultados obtenidos con esta investigacion.



16

El Capitulo | que se corresponde con el Planteamiento del Problema para dar
respuesta a varias preguntas que rigen cualquier investigacion: por qué es un problema, desde
cuando es un problema, para quién es un problema, qué se gana y cudl seria el valor agregado
de lo obtenido en la investigacién y cuales son las investigaciones y sus resultados, ademas de

anticipar algun posible resultado del proceso planteado.

Seguidamente, el Capitulo Il referido al Marco Teorico que se tratd durante la
investigacion a manera de fundamentacion de lo investigado. Desde una perspectiva amplia y
desarrollada progresivamente sobre los temas abordados de la técnica del KAIZEN vy el
comportamiento organizacional, mas exactamente, el compromiso organizacional y sus
variables. Ademas de un Marco Referencial donde se dard a conocer la situacion de la

organizacion a investigar.

En el capitulo Capitulo 111 se indica una breve referencia a la empresa participante del

estudio

El Capitulo 1V, se compone por las estrategias metodoldgicas que permitieron llevar a
cabo dicha investigacion, en él se establecieron los métodos, la muestra, el universo y la
poblacion a investigar, asi como los valores estadisticos que determinaron la confiabilidad de
los instrumentos y la investigacion. Ademds se profundiz6 en las variables y su

operacionalizacion que permitié medir de manera exitosa lo que se buscaba investigar.

Posteriormente en el Capitulo V se realizé la presentacién, analisis y discusion de los

resultados obtenidos a través de las estrategias metodoldgicas indicadas anteriormente.

El Capitulo VI se refiere a las conclusiones y recomendaciones pertinentes de este

estudio.

En el Capitulo V11 se indican las fuentes bibliograficas, hemerograficas y electronicas

utilizadas para lograr esta investigacion.

Finalmente, en el apartado Anexos se agregan el conjunto de elementos utilizados para

lograr esta investigacion como los instrumentos, base de datos final, entre otros.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El mercado actual se ha convertido en un espacio de constante cambio, donde los méas
habiles y quiénes sepan desarrollar de mejor manera sus aptitudes y capacidades, podran llevar

la delantera.

Los fendbmenos mundiales de globalizacion de las economias y sus mercados
han llevado a los gobiernos y muy especialmente a los empresarios de todos los
paises a redisefiar su estrategia de funcionamiento para tratar de ganar el juego
dentro del nuevo conjunto de reglas. (...) tantos autores se han dedicado a
auscultar sobre la naturaleza de los procesos que llevan a algunas empresas, a
algunos sectores industriales, a algunas regiones a posicionarse mejor gue otros

en los mercados globales (Gonzalez Zamora & Botero Rincén, 2000).

Ante el proceso de cambio que se lleva actualmente, es imposible no preguntarse qué
es lo que hace a cada empresa ser Gnicos antes los ojos del consumidor y de la competencia.
Qué es lo que hace que el consumidor a la hora de escoger entre un producto y otro de
semejantes caracteristicas, tenga preferencia por uno de los dos. O que una empresa sea mas
competente que otra cuando ambos estdn en el mismo mercado y poseen las mismas

condiciones.

De manera genérica, segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, competir se
define como: “(...) Contender entre si, aspirando unas y otras con empefio a una misma cosa.”
(2014), en este sentido se podria decir que una persona competente es aquella que tiene
“Pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado.” (2014). Es
decir, una circunstancia en la que contendientes deben demostrar que son mas aptos 0 mas
capaces que el otro para cumplir una mision. Sin embargo, en el &mbito laboral el ICFEM
(Instituto Canario de Formacion y Empleo), auspiciado por la OIT, lo define como “una

capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad plenamente identificada”
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(Instituto Canario de Formacion y Empleo, 2001). En cualquiera de los casos se trata de un
momento en el que varios contendientes se enfrentan para vencer, bien se trate de un &mbito
deportivo o incluso el &mbito laboral. Para Gonzalez & Zamora (2000) la competitividad es un

fendmeno de continuo cambio.

Las empresas habian o han entendido que hay nuevos limites organizativos y ahora es
necesaria una mayor permeabilidad, una mayor elasticidad y en cierta manera un cierto grado
de mantenimiento de los limites organizativos (Hodge, Anthony y Gales, 2005) y esto
efectivamente nunca fue asi, hoy en dia la competencia es bien compleja, el ambiente es

ambiguo e impredecible.

Japon “desde mediados del siglo XIX se form6 como un Estado, cuyos acelerados
progresos causaron la admiracion universal” (Silva & Mata, 2010, pag. 51). El imperio
japonés ha mantenido la posicion de potencia econémica mundial desde el siglo XX hasta
nuestros dias, su crecimiento y desarrollo se debe principalmente a dos factores: la posicion
geografica que permitia el aislamiento y evitaba las invasiones durante el imperialismo
territorial, y el fuerte factor moral del sentimiento de unidad entre ellos, lo que contribuyd con

el crecimiento a través del trabajo en equipo Y la division de tareas.

Este fendmeno de la cultura organizacional japonesa y la administracion de sus
empresas no son ajenos para el resto del mundo, Japon y sus empresas mantienen altos niveles
de competitividad en el mundo, centrados en Investigacion y desarrollo en un ambiente de
innovacion permanente. Muchos paises occidentales han tratado de repetir estos sistemas
dentro de sus organizaciones para asi emular el éxito y la productividad, lo que ha llevado a
grandes autores a estudiar y desarrollar lo que actualmente se conoce como la Teoria Z, lo cual
es un enfoque transcultural (Furnham, 2001) donde se parafrasean las filosofias directivas que
definié como Teorias X y Y para explicar de la manera mas precisa lo que ocurre dentro de las
organizaciones orientales. Los problemas basicos trabajados en estas teorias se corresponden a
la interaccion entre el individuo y la organizacion, que de una manera u otra estaban

fuertemente relacionados con la naturaleza humana (Dessler, 2009)

Este supuesto (la Teoria Z) “muestra que la productividad es mas una cuestion de

administracion de personas que de tecnologia, de gestion humana sustentada en filosofia y
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cultura organizacional adecuadas, que de enfoques tradicionales basados en la organizacion”
(Chiavenato, 2000, pag. 139). En definitiva, el personal marca la diferencia en términos de

competitividad.

El profesor Ouchi (1981) citado por el profesor Urquijo (2009) plantea que las
caracteristicas particulares de la administracion japonesa no se pueden atribuir a las corrientes
existentes, ya que no clasifica como tradicional (Teoria X) y tampoco se puede afirmar que se
trata de estrategias de tendencia liberal-innovadora (Teoria Y), la naciente Teoria Z entonces
no es “una brillante especulacion académica” sino que se trata de una forma real de gerenciar

y administrar todo un conjunto de entidades (Urquijo, 2009, pag. 329).

Desde el punto de vista japonés, “la productividad es una cuestion de organizacion
social: la mayor productividad no se consigue a través de un trabajo mas pesado, sino de una

vision cooperativa a través de la confianza” (Chiavenato, 2000, pag. 139).

El profesor José Ignacio Urquijo en su libro de Teoria de las Relaciones Sindicato
Gerenciales (2009) resume las particularidades que diferencian a las organizaciones japonesas

de las organizaciones occidentales:

Las principales caracteristicas de la estructura y dinamismo de las empresas

japonesas, segun Ouchi (1981), son siete:

1. Los empleos de por vida,

2. Los procesos lentos pero continuos de evaluacion y promocion,

3. Las carreras no especializadas (rotacion continua del personal en la
empresa),

Los mecanismos implicitos de control,

El proceso colectivo de la toma de decisiones,

La responsabilidad colectiva (y su funcion integradora) y

El interés holista (totalizador) (Urquijo, 2009)

N oo g &~

La asimilacion de la tecnologia y estrategias extranjeras es tan solo el primer paso,
luego ocurre la calidad y eficacia, lo importante entonces en un mercado en constante

movimiento, es mantener dichas tecnologias y conocimientos actualizados y flexibles sin
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perder de vista la calidad, de acuerdo con el Dr. W. Dekker, autor del prologo de la obra de
Imai, lo mas importante es proporcionar calidad, no solo en cuanto al producto de la compafiia
sino a la calidad de la compafiia en si. (KAIZEN: La Clave de la Ventaja Competitiva

Japonesa, 2001).

Para la sociedad del sol naciente, el cambio y la innovacion son las variables mas
importantes, la actualizacion de los métodos y formas de trabajar debe hacerse de manera
constante para estar al dia con las variaciones del mercado y mantener los niveles de
competitividad. Masaaki Imai en su obra KAIZEN: La Clave de la Ventaja Competitiva
Japonesa (2001) explica que luego de viajes en el Occidente descubre que parte de la ventaja
competitiva japonesa en las industrias se debe a la “administracion de sus industrias”, la forma
en la que los americanos manejan el cambio no parece coincidir con la vision de cambio que
poseen los japoneses. “Las transformaciones profundas en la cultura organizacional
comienzan con cambios en los estilos gerenciales.” (Gonzalez Zamora & Botero Rincén,
2000), para las organizaciones japonesas, esta transformacion profunda de la que hablan
Gonzélez Zamora y Botero Rincon podria estar relacionada con el concepto de KAIZEN — que
etimoldgicamente y en contexto significa: “KAI”= cambio y “ZEN”= beneficioso, bueno —
Imai expresa que en muchas de las industrias americanas por ejemplo, luego de 25 afios
todavia se veia la misma maquinaria y las mismas instalaciones del siglo anterior, las
industrias japonesas no se mantienen en el mismo estado por mucho tiempo, “La esencia de
KAIZEN es sencilla y directa: KAIZEN significa mejoramiento. Méas ain, KAIZEN, significa
mejoramiento progresivo que involucra a todos, incluyendo tanto a gerentes como a
trabajadores.” (Imai, 2001, pag. 39), con una participacion activa de abajo (trabajadores) hacia

arriba (Gerencia).

En este sentido y de acuerdo con lo que ya se planteaba anteriormente, Imai (2001)
establece en su obra que el KAIZEN, tiene diferentes enfoques de aplicacién, uno de ellos y el
que podria ser de mayor relevancia para la presente investigacion, es el enfoque gue tiene esta
filosofia hacia el individuo a través del sistema de sugerencias (aunque no es de origen

japonés, ya que fue llevado por los americanos en la posguerra) que es un proceso a traveés del
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cual el individuo busca mejorar la forma de trabajo para obtener mayor calidad y mejor

rendimiento para el producto final.

Este proceso, consiste de tres etapas que comienzan en la motivacion del jefe para
implementar el sistemas de sugerencias sin importar lo basicas que éstas puedan ser,
posteriormente se pasa a una etapa de educacion en la que el empleado aprende a resolver
problemas y presentar sugerencias mas profundas que le permiten modificar la forma de
trabajo, y en Gltima instancia una vez que el empleado esté interesado en los cambios y tiene la
educacion para que las sugerencias tengan un alto impacto, es que se puede hacer un analisis
de los beneficios econdmicos que esta practica trae consigo a la organizacién (Imai, 2001,
pags. 151 - 166)

Como se ha venido explicando la calidad de una compafia de cualquier dmbito,
ademas de por los buenos procesos viene dada por las personas que en ella participan “es el
conocimiento y la capacidad de la gente lo que distingue a una empresa de otra. Por lo general,
las organizaciones tienen acceso a la misma tecnologia, maquinaria, materias primas e
inclusive a la misma reserva de empleados potenciales (Liker & Meier, 2007, pag. xix), por lo
que surgio una ciencia conocida como Comportamiento Organizacional que es “el estudio y la
aplicacion de los conocimientos sobre la manera en que las personas (tanto en lo individual
como en grupos) actdan en las organizaciones (Davis & Newstrom, 1999, pag. 5). El estudio
del comportamiento organizacional es una herramienta que ayuda a determinar donde se
encuentran los individuos con respecto a la organizacién y permite que se puedan combinar
distintos recursos - personas, estructura y tecnologia - para lograr los objetivos estratégicos.
Puede funcionar ademas como una préactica para poder predecir lo que podria pasar en el
campo de los recursos humanos, la organizacion y su entorno (Davis & Newstrom, 1999, pag.
526).

De acuerdo con Robbins & Coulter (2010) el comportamiento organizacional se puede
observar como un iceberg, en la parte superior, a la vista se encuentran variables que se
determinan desde el analisis a la organizaciébn como normas, procedimientos, cadenas de
mando, pero en un nivel inferior, bajo la superficie se encuentran otras variables que influyen

en la forma en que los individuos se comportan en el trabajo como las percepciones o actitudes
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que tienen los empleados hacia reglas o normas, por ejemplo (Robbins & Coulter, 2010, pag.
286).

En relacion con el apartado anterior Robbins & Coulter (2010) explican ademas que el
estudio de comportamiento organizacional se enfoca en tres areas, el comportamiento
individual desarrollando temas de actitud, percepcion y motivacion entre otros;
comportamiento del grupo que trabaja con las normas, los roles, el liderazgo y el conflicto por
ejemplo; y los aspectos organizacionales que incluyen politicas, estructura y cultura de
recursos humanos. (Robbins & Coulter, 2010, pag. 283)

El comportamiento organizacional se puede explicar a partir de cuatro factores
psicolégicos definidos por Robbins & Coulter (2010) como actitudes, personalidad,
percepcion y aprendizaje, sin embargo, para los fines de esta investigacion solo trataremos a
profundidad las actitudes, que definidas por Vila (2005) como “posiciones evaluativas, (que)
reflejan nuestra opinion en relacion a algo y guardan estrecha relacion con los valores” (pag.
14) ademas, explica que las actitudes en el trabajo, explican de alguna manera la percepcion

de los empleados con respecto a situaciones en el &mbito laboral.

Vila (2005) citando a Robins (1995) explica que en el area laboral se pueden identificar
tres actitudes, dentro de las cuales se encuentra el compromiso organizacional (2005).
Compromiso organizacional, segun Robbins y Coulter (2010), se define como “el grado en
gue un empleado se identifica con una organizacién en particular y sus metas y deseos, a fin
de mantener su pertenencia a esa organizacion” (2010, pag. 287). Implica entonces que el
empleado est4 en mayor o menor medida de acuerdo con la mision y vision de la organizacion,
se identifica con los valores y logra todo lo posible para seguir en ella, incluso se determina
que el compromiso organizacional esta estrechamente involucrado con la antigiiedad de los
empleados en las empresas, a mayor tiempo en la organizacién, mayor compromiso
organizacional (Davis & Newstrom, 1999) igualmente Cardozo & Goncalvez (1998) citando a

Baron y Greenberg (1995) explican la relacion entre antigiiedad y compromiso organizacional.

De acuerdo con Betanzos y Paz (2007) el compromiso organizacional desde el punto
de vista del departamento de Recursos Humanos, tiene un alto impacto en las actitudes y

conductas del empleado:
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Como aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacion, menor
ausentismo y baja rotacion de personal entre otros. Por ello es un concepto que
ha crecido en importancia en la psicologia organizacional, y se centra en
estudiar los vinculos que se generan entre los empleados y la organizacién .
(Betanzos & Paz, 2007, pag. 207)

Un elemento determinante de la filosofia japonesa que se ha venido desarrollando a lo
largo de este capitulo - KAIZEN - es el nivel de compromiso que genera en los trabajadores
dado la relacién intima que hay entre el trabajador y el mejoramiento de los procesos dentro de
la empresa, originando asi un vinculo de crecimiento personal e institucional, otorgandole al
trabajador ese calificativo de motor, partiendo de la premisa que para KAIZEN, el principal
elemento o lo mas importante dentro de la organizacion es su capital humano (Inohara, 1990)

Un ejemplo concreto de lo antes mencionado, es el caso de Toyota que aplican el
KAIZEN, tiene filosofias corporativas orientadas a la importancia de sus trabajadores,
brindando una amplia oferta de crecimiento desde el punto de vista profesional, a su vez la
gran trayectoria (aproximadamente 120 afios) en materia de cultura organizacional le ofrece al
trabajador un crecimiento personal integral a través del conocimiento de la mision, vision,
valores, historia y la vasta red de relaciones interpersonales, esto es conocido como el
“Proceso de Desarrollo de Talento” (Liker & Meier, 2007).

Igualmente, indica Imai (2001) citando a Claude Levi-Strauss (1983) que “para
producir mejores sistemas, una sociedad debe preocuparse menos con producir bienes
materiales en cantidades crecientes que con producir personas de mejor calidad; en otras
palabras que sean capaces de producir estos sistemas” (Imai, 2001, pag. 80). Salazar,
Guerrero, Machado & Cafiedo (2009) indican que el trabajador es un ser biosicosocial, debe
sentirse saludable bien y feliz no solamente en su vida personal sino en su trabajo por lo tanto
para que un individuo se sienta productivo en una organizacion debera sentirse que eso que
realiza dentro de la misma tiene un sentido y es Util a la organizacion. Cada individuo debe
sentir la preocupacion de la organizacion por sus necesidades y problemas (Salazar, Guerrero,
Machado & Cafiedo, 2009). En la parte tedrica y como se ha expresado a lo largo de este

capitulo las filosofias KAIZEN involucran al empleado, lo hacen parte del proceso y le
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permiten indicar las posibles mejoras que no solo facilitaran su trabajo sino también permitira

mayor desarrollo a la organizacion.

En Venezuela las empresas e industrias — principalmente aquellas con fabricas y
plantas — solo aplican los Controles de Calidad, Sistemas de Produccién Toyota provenientes
de las filosofias KAIZEN , sin embargo, no todas estas deciden involucrar todos los principios
de dicha filosofia, aquellos que involucran al empleado en cambios y que se desenvuelven
alrededor de una cultura organizacional diferente. Toyota Services de Venezuela es una
organizacion de origenes japoneses que aunque no lleva a cabo procesos propios de una planta
0 industria si ha involucrado en todo a lo que esta teoria de Cambio Continuo a sus
instalaciones y todas las personas que trabajan en ella por lo que un estudio de caso seria la
herramienta mas adecuada para investigarlo, de acuerdo con Robert Stake (1998) un estudio
de caso es una situacion que queremos investigar, no ocurre en otro lado pero en ese contexto
en particular nos parece interesante. De acuerdo con un estudio de la Universidad Autbnoma
de Madrid, indica que los estudios de caso son “aquellas situaciones o entidades sociales

unicas que merecen interés de investigacion”

Estas filosofias son un sistema de produccion, calidad de servicio y calidad total, que
se aplica mayoritariamente en las industrias de maquinaria pesada, sin embargo, el proposito
de esta investigacion es esclarecer sobre los efectos positivos que podria tener esta filosofia y
determinar si ciertamente tienen una influencia en el compromiso de los empleados. De igual
manera es importante establecer un precedente para futuras investigaciones que no se han

realizado todavia al respecto.

Con respecto a todo lo planteado a lo largo de este capitulo que tiene que ver con el
compromiso organizacional, la productividad y las filosofias KAIZEN, aplicadas
principalmente en Japon, ha parecido pertinente realizar la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y la
productividad de los empleados de una empresa del sector financiero que aplica las
filosofias KAIZEN en el area de Caracas durante el 2015?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la

productividad laboral de los empleados de una empresa del sector financiero que aplica

principios KAIZEN del area de Caracas en 2015

2. Objetivos Especificos

1.

Describir los componentes de la actitud hacia el compromiso organizacional que
posee los empleados de una empresa del sector financiero en el area de Caracas
durante el afio 2015

Identificar los tipos de actitud hacia el compromiso organizacional presentes en los
empleados de una empresa del sector financiero del area de Caracas durante el afio
2015

Determinar las dimensiones de la actitud hacia el compromiso organizacional
predominante en el empleado de una empresa del sector financiero del area de
Caracas durante el afio 2015

Caracterizar los elementos implicitos de la productividad laboral en una empresa
del sector financiero en el area de Caracas durante el afio 2015

Identificar los principios rectores del KAIZEN aplicados en una empresa del sector
financiero en el area de Caracas durante el afo 2015

Establecer la relacion de la actitud hacia el compromiso organizacional y
productividad laboral de acuerdo con principios KAIZEN en una empresa del

sector financiero.
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HIPOTESIS

hl: ¢Existe relacion entre el KAIZEN, el compromiso organizacional y la productividad

laboral en una empresa de ascendencia japonesa?
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MARCO TEORICO

Para entender el funcionamiento de las organizaciones actuales es importante conocer
de donde vienen y cdmo se han desarrollado los modelos de produccién a lo largo de la
historia. El Taylorismo, el Fordismo y el Toyotismo como maneras de disefio de sistemas de

trabajo evolutivas que ocurren luego de la revolucién industrial.

Juan Alberto Vargas, en un estudio publicado en la revista electronica Nova Scientia,
citando a Gallardo (2007) y De La Garza (2007) explica que podrian establecerse 3 modelos
organizacionales predominantes en el ultimo siglo: el artesanal o tradicional que hace
referencia a las empresa pequefias y familiares; el taylorismo-fordismo y posteriormente el

toyotismo (Vargas, 2011).

Mas especificamente, el taylorismo proviene del estadounidense Frederick Winslow
Taylor quien desarroll6 un sistema de organizacion racional del trabajo expuesto en su obra
Principles of Scientific Management (2009), en ella establecid la division del proceso de
trabajo para lograr mayor productividad fundamentado en un método especifico que buscaba
descomponer analiticamente los tiempos y movimientos de cada tarea y asi establecer el
tiempo estandar requerido en cada desempefio productivo, la capacidad operativa de cada
obrero, sus fatigas, sus demoras, etc. (Diaz, 2002), con una conceptualizacién de un trabajador
a manera de Homo Economicus y de ciertas caracteristicas y capacidades fisicas para resolver

las exigencias del trabajo planteado.

Por su parte el fordismo aparece como una superacion del taylorismo en la industria
automotriz, ciertamente absorbe lo esencial de este modelo pero lo supera en cuanto a la
vision, trabaja con la cadena de produccion semiautomatica, logrando aumentar la separacion
entre el trabajo manual y el intelectual y finalmente Henry Ford (creador del modelo) logra la

maximizacion de los beneficios, reduciendo costos. (Pifiero, 2004)
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Finalmente, el toyotismo, hace referencia a un sistema de produccion japones y tiene
su origen durante 1950 y 1960. De acuerdo con Neffa y De La Garza (2010), citado por
Zuccarino (2012) las principales caracteristicas serian el trabajo en grupo, el sistema “justo a

tiempo”, el control total de la calidad, entre otros.

Las organizaciones actuales, su comportamiento esta influenciado por los sistemas de

produccion del pasado y su evolucion a lo que existe actualmente.
ANTECEDENTES

En la busqueda de informacién documentada del presente estudio, existen pocas
investigaciones acerca el problema que se ha planteado, dado que es un tema muy poco
estudiado si se tiene en cuenta que se abordan dos variables importantes en la misma
investigacion, sin embargo hay estudios recientes que explican de forma independiente la
Productividad Laboral gracias al KAIZEN y como éste afecta al Compromiso Organizacional,

el objetivo es combinar ambos estudios para responder la pregunta de investigacion.

Suarez, Castillo & Miguel (2011), realizaron un estudio empirico sobre la aplicacion

del KAIZEN en empresas mexicanas en el cual buscaban:

a) Comprender cémo se aplicaba la filosofia KAIZEN en las organizaciones de la
industria mexicana,

b) Analizar la presencia e implementacion de los principios, técnicas y herramientas de
dicha filosofia en las industrias y finalmente

c) Encontrar los beneficios reportados ante un entorno mundial de crisis y las dificultades

que han tenido para implementarlos.

Como conclusiones, en dicha investigacion, encontraron que “la aplicacion del
KAIZEN representa un elemento importante desde una dptica estratégica y operacional en las
compafiias de Toluca-Lerma” (Suarez, Castillo, & Miguel, La Aplicacion del KAIZEN en las
organizaciones mexicanas. Un estudio empirico., 2011). En cuanto al segundo obijetivo,

determinaron que es un tema complejo, ciertas técnicas si se aplicaban pero no en su totalidad.
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Finalmente, en cuanto al ultimo punto, establecieron que si existen beneficios como la

reduccion de costes operativos.

Otro estudio no experimental, de caracter descriptivo que se hizo sobre el KAIZEN, es
uno realizado por Edgar Chirinos, Eduarda Rivero, Elita Méndez, Aurora Goyo & Carlos
Figueredo (2010) en el cual proponen estrategias basadas en esta filosofia para la mejora de
estandares tecnoldgicos, gerenciales y operacionales de la empresa Toyota ubicada en
Cumand, Estado Sucre, Venezuela. El propdsito de esta investigacion era de aplicar los
conocimientos teoricos del KAIZEN a un caso préactico, debido a que no se estaban realizando
las practicas adecuadas para la mejora continua de procesos. Luego de la aplicacion del
estudio se llegd a la conclusion de que seria necesario crear un departamento encargado de
solucionar los problemas que presentaron algunas variables, ademas de la creacién de
estrategias KAIZEN para la mejora continua. Del mismo modo, tuvieron diversos
contratiempos contextuales (problemas de indole politico, carencia de divisas y el bajo nivel

de materiales) que hicieron de mas importancia y necesidad de este estudio.

Con respecto al compromiso y la productividad laboral, en la Universidad Rafael
Belloso Chacin, se realizd una tesis de postgrado en Junio 2012, de caracter correlacional,
realizado por Yosmeiri Gonzalez (2012) en el cual propuso la correlacién entre la actitud hacia
el compromiso organizacional y productividad laboral en empresas del sector ferretero en el
Edo. Zulia. El proposito de esta investigacion fue de evaluar la actitud de los empleados hacia
el compromiso organizacional y productividad laboral, debido al poco interés o apatia que
presenta el personal para con su trabajo. Luego de la aplicacion del estudio se llego a la
conclusion, que de acuerdo a los resultados arrojados en las tablas expuestas en la
investigacion, en el caso de la actitud hacia el comportamiento organizacional se evidencia
que con respecto a los componentes cognitivos la poblacion objeto de estudio no posee casi
concordancia con las funciones que realizan dentro de las empresas debido a que el nivel de
compromiso de los empleados no se encuentra en sintonia con la empresa, logrando asi que
estos no desarrollen las tareas asignadas para la actividad laboral, sin embargo en los
componentes conductuales, expusieron que en ocasiones si se identifican con la labor que

realiza.
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1.- KAIZEN, Sistema de Produccion y filosofia de vida

Masaaki Imai en su obra KAIZEN: La Clave de la Ventaja Competitiva Japonesa
(2001) explica que luego de viajes en el Occidente descubre que parte de la ventaja
competitiva japonesa en las industrias se debe a la “administracion de sus industrias”, la forma
en la que los americanos manejan el cambio no parece coincidir con la vision de cambio que

poseen los japoneses.

Esta vision tiene que ver con el concepto de KAIZEN — que etimoldégicamente y en
contexto significa: KAI = cambio y ZEN= beneficioso, bueno — Imai expresa que en muchas
de las industrias americanas por ejemplo, luego de 25 afios todavia se veia la misma
maquinaria y las mismas instalaciones del siglo anterior, las industrias japonesas no se
mantienen en el mismo estado por mucho tiempo, “La esencia de KAIZEN es sencilla y
directa: KAIZEN significa mejoramiento. Mé&s aun, KAIZEN, significa mejoramiento
progresivo que involucra a todos, incluyendo tanto a gerentes como a trabajadores” (Imai,

2001, pag. 39).
Diferentes significados

Como se establecio anteriormente el KAIZEN es mejoramiento continuo, el cual puede
ser de procesos y procedimientos, sin embargo es también una oportunidad para desarrollar a
la personas para que aprendan mas y se comprometan mas, creando un sentido de pertenencia
para con la organizacion, que se puede precisar en planes de desarrollo, elemento utilizado en

muchas empresas japonesas, como lo explica Imai (2001) en su obra.

(...) estos conceptos han ayudado a las compaiiias japonesas a generar una
forma de pensamiento orientada al proceso y desarrollar estrategias que
aseguren un mejoramiento continuo que involucre a las personas de todos los
niveles de la jerarquia organizacional. El mensaje de la estrategia KAIZEN es
gue no debe pasar un dia sin que se haya hecho alguna clase de mejoramiento

en algun lugar de la compafiia (Imai, 2001).

El KAIZEN busca educar y capacitar a sus trabajadores en funcién de determinados

procesos que son necesarios en el seno de una empresa, esa ensefianza esta orientada
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especificamente al cargo/rol que esta desempefiando la persona en su sitio de trabajo y que
involucra esa sucesion vital. Partiendo de la premisa que los procesos se pueden mejorar, Si

estos estan estandarizados.

En la siguiente tabla Suarez & Miguel (2011) establecen la clasificacion antes

explicada con sus caracteristicas y los autores que las han tratado de esa manera:

TABLA 1.

Vertientes en las que se puede clasificar el KAIZEN

No. | Vertiente

Caracteristicas

Evidencia en la
literatura

1 El Kaizen
como “filosofia
deviday
empresarial”

Disciplina del trabajo

Alto compromiso de la direccién
Mantenimiento y mejora de estandares
Alta participacion de los empleados de
manera voluntaria

Gestion del Gemba (area de trabajo)
Enfoque en la mejora de los procesos de
manera permanente

Educacién y entrenamiento intensivo

Uso continuo del ciclo de mejora de planear,
hacer, verificar y actuar (PDCA [Plan, Do,
Check, Act])

Imai (1986, 1989, 1997)
Ohno (1988, 2007)
Coriat (1991, 1993)
Tanner y Roncarti (1994)
Berger (1997)

Cheser (1998)

Brunet y New (2003)
Hino (2006)

Suarez Barraza (2007,
2009)

Aoki (2008)

Osono et al (2008)
Suérez Barraza et al
(2009)

2 El Kaizen
como principio
tedrico de
metodologias
y técnicas de

Implementacion del Kaizen como: Kaizen
Blitz (bombardeo de mejoras), Office Kaizen
(mejoras rapidas en organizaciones de
servicio) y Kaizen Teian

(como sistema de propuesta de mejora)
Eliminar el Muda (desperdicios)

Japan Human Relations
Association (1990)
Sheridan (1997)

Melnyk et al (1998)
Laraia et al (1999)

mejoras =11 Laureau (2003)

rapidas Alcance limitado y temporal (3 o 5 dias Liker (2004)
aplicando mejoras) Montabon (2005)
Usc_) del pgrs_((j)nal “experto” para dirigir las Batemean (2005)
mejoras rapidas .
Entjrenamignto puntual Ortiz (2009)
Pequefos “triunfos” usando el concepto de Landa Aceves (2009)

q p
“tareas para terminar”
3 El Kaizen visto | Parte de la gestion por calidad total Deming (1986)

como un Centrado en la mejora con enfoque al cliente | Ishikawa (1986)

elemento de la | Trabajo en equipo (circulos de calidad) Juran (1990)

gestion por Control estadistico de la calidad Dean y Bowen (1994)

calidad total Aplicacion de técnicas de resolucion de Hellsten y Klefsj6(2000)

problemas

(Quiality Control Story [historia de la calidad])
Formacion

Compromiso de la direccion
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Fuente: Suarez & Miguel (2011)

Al ser un término todavia en evolucién, Suarez & Miguel (2011) presentan una
clasificacion de los diferentes significados que ha tenido a lo largo de su desarrollo, bien sea
por su contexto, uso o aplicacion. Ellos establecieron un cuadro donde se clasifico el KAIZEN
y los conceptos que ha venido tomando en tres vertientes.

Esa preocupacion vital, se resume a que el socio estratégico/talento humano debe
entender qué es el KAIZEN, cuales son los factores contextuales que generan algun tipo de
problema en el sitio de trabajo y de esta manera podrd saber como resolver estos
inconvenientes identificados, solventar esas trabas. Todo este proceso requiere una
planificacién, lo que se ha proyectado se tiene que llevar a la préctica, posteriormente se debe
revisar si el plan soluciond efectivamente esa problematica inicial y finalmente se debe
estandarizar ese procedimiento para que el mismo perdure en el tiempo, si luego ocurre una
mejora que genere un avance, se debe plasmar en un manual de procedimientos, por ello, el
trabajador debe saber lo que es el PHRA (Planificar, Hacer, Revisar, Actuar), basados en la
rueda de Deming y diagramas de causa — efecto (Espina de pescado de Ishikawa), esto quiere
decir, que el trabajador lleve el KAIZEN al sitio de trabajo con disciplina; por eso los
trabajadores son tan importantes, porque si los procedimientos humanos se solucionan, se
perfeccionan y estandarizan, buscando el Control Total de la Calidad, los productos o bien

dicho, bienes y servicios seran de primera calidad (Imai, 2001, pag. 80)
Los principios

De acuerdo con Suarez & Miguel (cp. Imai 1989, 1997), en principio se plantean tres
principios rectores, KAIZEN orientado a los procesos, orientado al mantenimiento y a la
mejora de los estandares y KAIZEN orientado a los individuos (Suérez & Miguel, 2011).
Cada uno de estos presenta unas técnicas que se aplican con herramientas especificas y de esta
manera se genera un cambio. A través de la aplicacion de estos principios uno seguido del otro

se llega a la aplicacién efectiva del KAIZEN, de acuerdo con Suarez & Miguel (2011).
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La aplicacion de los principios permitird desarrollar diferentes estrategias, todo

depende del enfoque que se quiera aplicar, bien sea si se busca mejorar una parte o el todo,

seguir con los procedimientos y las herramientas permitira una implementacion efectiva.

TABLA 2. Principios rectores, técnicas y herramientas del KAIZEN

cimentar el KAIZEN

estandarizacié
n

Principio rector Técnicas Herramientas
- Tarjetas amarillas

Elementos basicos -Hoja de_l plan d_e implantacion )

11 Las 5S .-Check Ils‘t’u hoja de toma de datos antes y después de la
Referido a la simple |mp!anta(:|on -
idea de que se tiene -Hoja del plan de seguimiento .
que implantar para -Hoja de estandares de limpieza preventiva

12La -Hoja del estandar operativo o SOP (Standard Operation

Procedure)
-Check list de recoleccién de datos

Mantenimiento y
mejora de los
estandares

-Hoja de planes de negocio y planes de calidad (PDCA a nivel
organizacional)

-Hoja de despliegue de politicas (Hoshin Kanri)

-Hoja de objetivos en los tres niveles organizacional, de procesos e

todos sus esfuerzos
de mejora en los
procesos de la
organizacion

de procesos

. : 2.1 Aplicacién vt
L_a mejora contm_qa del ciclo PDCA |nd|\_/|dual _ o o
tiene como requisito -Hoja de propésito, objetivos e indicadores de los procesos de
fundamental el trabajo (PDCA a nivel de procesos )
establecimiento de -Formato de ideas de mejora (PDCA a nivel individual), también
estandares conocido como mini-pildoras de mejora (Suarez Barraza, 2008)
Enfoque de procesos . .
-Diagrama de sistemas
-Diagrama de bloques
EI KAIZEN centra 3.1Redisefio -Diagrama de flujo y participantes

-Matriz de seleccion del proceso
-Matriz de indicadores de medicién del proceso
-Mecanismos y paquetes informaticos de automatizacion

Enfoque alas
personas

El KAIZEN centra
todos sus esfuerzos
de mejora con una
alta participacion de

4.1 Red de
equipos de
mejora

-Acuerdo de formacion del equipo

-Memoria del equipo (reglas, roles, nombre, logotipo)
-Hoja de control de la red de equipos de mejora
-Hoja de seguimiento de los proyectos de mejora
-Manual de desarrollo de proyectos de mejora
-Diagrama de afinidad o TKJ

4.2 Educacion
y capacitacion

-Programa de formacién y educacion a corto plazo, medio y largo
plazo

-Expedientes de cursos

-Planes de carrera de cada empleado

de problemas en el

los empleados 4.3 Relacion

Sempai- -Programa de reuniones y de estudio

sensei-kohai -Programa de formacion y educacion

(maestro- -Matriz de habilidades de liderazgo

aprendiz
La mejora continua 51 -Check list u hoja de recoleccion de datos para detectar el muda en
del trabajo diario Administracion el lugar de trabajo

del gemba -Hoja de andlisis y resumen de las anomalias encontradas
El KAIZEN se enfoca (palabra -Mapa de la distribucion fisica (layout) antes y después de la
en una mejora japonesa para mejora
constante cotidiana a el lugar de -Protocolo de entrevista de diagnéstico (los 5 por qué)
través de la resolucion trabajo) -Forma de observacion de tempos.

5.2 Talleres de

-Check list u hoja de recoleccion de datos para detectar el muda en
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lugar de trabajo mejoras el lugar de trabajo
(gemba) y la rapidas del -Hoja de estandar operativa (SOP)
eliminacién del muda KAIZEN -Hoja de analisis y resumen de las anomalias encontradas
(palabra japonesa -Mapa de la distribucion fisica (layout) antes y después de la
para desperdicio o mejora
despilfarro; cualquier -Protocolo de entrevista de diagnoéstico (los 5 por qué)
actividad que -Forma de observacion de tempos.
consuma recursos y -Tabla de resumen del cambio
no cumpla con los -Check list u hoja de recolecciéon de datos de frecuencias de los
requerimientos del problemas
cliente 5 3 La histori -Tabla de efectos de los problemas
.3 La historia -
de la calidad -D!agrama de Pareto

-Diagrama de Ishikawa

-Histograma

-Diagrama de Gantt (plan de accién de mejoras )

Fuente: Suarez & Miguel (2011)

KAIZEN enfocado en los individuos

De acuerdo con Imai (2001) “el punto de partida del KAIZEN es que el trabajador
adopte una actividad positiva hacia el cambio y mejoramiento de la forma en que trabaja.”
(Imai, 2001,) Ciertamente para que la empresa logre alcanzar los controles de calidad, es
importante que el empleado tenga la calidad necesaria, bien se trate de su preparacién
académica o de los conocimientos y herramientas que posee. “una compaiiia capaz de crear

calidad en su personal ya esta a medio camino de producir articulos de calidad” (Imai, 2001,

pag. 79)

Conjuntamente con esta teoria de Masaaki Imai, otros autores han desarrollado teorias
de KAIZEN que tienen que ver con el individuo como el Dr. Pablo A. Longoria, que
desarroll6 el HITO-KAIZEN que se traduce del japonés — donde HITO = Persona y KAIZEN
= Mejoramiento Continuo — “por tanto es un proceso constante de transformacion de la
persona para ser cada dia mejores” (Longoria, 2005). Empresas como Toyota, Disney World,
Siemens Oostkamp, Renault, Mazda, Subaru, entre otras, que poseen sistemas estratégicos
parecidos, tienen un concepto muy importante de su recurso humano, que es su principal
“colaborador y asociado”, porque a partir de sus habilidades, motivacion y espiritu se
encontraran reflejados en los productos y/o servicios de calidad total y garantizada. (Liker &
Meier, 2007).

2.- Productividad Laboral

La productividad de los empleados puede ser medida de diversas formas, de acuerdo
con Oscar Torrecilla (2009):
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“La productividad de los empleados es un indicador del resultado del impacto
global de haber incrementado las capacitaciones y moral de los empleados asi
como la innovacion y mejora de los procesos internos y de la satisfaccion de
los clientes. El objetivo es relacionar el resultado producido por los empleados,
con el nimero de empleados utilizados para producir ese resultado” (Torrecilla,

2009).

En este sentido, para Goémez y otros (2000) citados por Gonzalez (2012) la
productividad laboral la definen como “la medida de la cantidad de valor que un empleado

individual afiade a los bienes y servicios producidos por una empresa”

Gonzalez (2012) expresa citando a Sicileo (2003) que el empleado se ha involucrado
con la organizacion hasta tener un compromiso con la organizacién por cumplir sus metas y
objetivos, es decir, se ha envuelto con la organizacion y su filosofia organizacional, sus

valores, su cultura hasta el punto de la obligatoriedad moral.
3.- Compromiso organizacional

El comportamiento organizacional se puede observar como un iceberg, en la parte
superior, a la vista se encuentran variables que se determinan desde el andlisis a la
organizacion como normas, procedimientos, cadenas de mando, pero en un nivel inferior, bajo
la superficie se encuentran otras variables que influyen en la forma en que los individuos se
comportan en el trabajo como las percepciones o actitudes que tienen los empleados hacia

reglas o normas, por ejemplo (Robbins & Coulter, 2010).

A su vez, para Robert Dailey el comportamiento organizacional “es el estudio del
desempefio y de las actitudes de las personas en el seno de las organizaciones” (Dailey, 2012).
Que en sintesis, orienta su analisis en como el trabajo de los empleados pueden o no, mejorar

la productividad y la eficacia/eficiencia en la empresa.

El Comportamiento Organizacional (C.O) hoy en dia por ser un tema de tendencia de
estudio, tiene maltiples utilidades, sirve para entender las relaciones de los empleados entre si,
entender la influencia que tiene el contexto externo (politica, economia, cultura, etc.) sobre la

empresa, ademas ayuda a resolver conflictos de trabajo, sacar mayor provecho al recurso
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humano, e incluso para predecir que podria suceder a partir de comportamientos presentes

(Importancia.Org, 2014).

El motivo principal por el cual las empresas tienen este tipo de practicas es por 4

razones especificas, como resefia el portal Gestiopolis, de la siguiente manera:

“Las empresas tienen estas filosofias dado que es la mejor manera de:
Describir, Entender, Predecir y Controlar (DEPC). Le conviene a la empresa
Describir como se comportan los trabajadores bajo diferentes condiciones, esto
facilita la dindmica entre los patronos y trabajadores en términos de la
comunicacion. Les ayuda a Entender las razones por las cuales el personal
actla de ciertas maneras, dado que para el patrono se le hace mas féacil
comprender o “atar cabos” de comportamientos inusuales, para tomar las
decisiones mas acertadas, con un margen de error minimo. Trata de Predecir la
conducta de los trabajadores, factor de vital importancia ya que no poder
prever se podria derivar en conflictividad, improductividad, pérdidas
econdmicas, etc. Por no anticipar eventos. Que el patrono o personal directivo
sepa predecir es la caracteristica principal de una organizacién con un
comportamiento equilibrado. EI Control es un elemento esencial para la
empresa, dado que lleva un esquema de mejoramiento continuo, caracteristica
que unida al factor “Predecir” conlleva a un equilibrio en las relaciones

laborales y sociales en el sitio de trabajo” (Gestiopolis, 2014)

El comportamiento organizacional puede estar enfocado en tres &reas importante segun
Robbins & Coulter (2010):

Un enfoque en el comportamiento individual que involucra actitudes, la personalidad,

percepciones, aprendizaje y esta relacionada con el feedbak que hay entre el individuo

y la organizacion (Ambiente Virtual en Educacion Superior (AVES), 2014)

Enfoque en el comportamiento grupal, que de manera mas general incluye las normas,

roles, crecimiento del equipo. Toda esta informacion viene dada principalmente por el
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trabajo que han desarrollado psicélogos y sociélogos (Robbins & Coulter, 2010, pég.
283).

e El enfoque organizacional, se trata de la estructura, cultura, politicas y practicas de
recursos humanos (Robbins & Coulter, 2010, pag. 283).

En este sentido, de acuerdo con el primer punto sobre las actitutdes, es importante
destacar que estas son los sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
percepcion de los empleados respecto a su gran entorno, su compromiso con las acciones
previstas y, en Ultima instancia, su comportamiento. Las actitudes dan forma a una

disposicion mental que influye en nuestra manera de ver las cosas (Davis & Newstrom, 1999).

“En las organizaciones, el estudio de las actitudes es importante, por cuanto
éstas permiten predecir el comportamiento de los individuos, definir estrategias
y acciones para cambiarlas en caso de ser necesario. En primer lugar, se supone
que las actitudes son relativamente permanentes, los sentimientos de las
personas hacia los objetos, personas, hechos son siempre probablemente muy
estables; aunque las actitudes pueden cambiar, esto no ocurre al azar, algo
sucede y ocasiona el cambio. Por lo tanto, si las actitudes fluctian
sustancialmente en un corto periodo, entonces tendrian poco valor como factores
de prediccion de la conducta futura. Debido a que son relativamente
permanentes, pueden ser exhibidas, medidas y empleadas para predecir

acciones.” (Gonzalez, 2012)
De acuerdo con Robbins & Coulter (2010) las actitudes estan integradas por tres elementos:

e EIl componente cognoscitivo: basado en las creencias, opiniones o conocimientos con
los que cuenta una persona.

e El componente afectivo: el cual se trata de la parte emocional de nuestras actitudes, lo
que nuestras creencias 0 conocimientos nos hacen sentir.

e EIl componente de comportamiento: representa la forma de comportarse con respecto a
algo o alguien. (Robbins & Coulter, 2010)
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El compromiso organizacional es una actitud que nace por parte del trabajador, a raiz
de una serie de condiciones que tienen que cumplirse, donde el talento humano tiene una
afinidad y gusto hacia: caracteristicas especificas de la empresa, condiciones laborales,
compensacion y beneficios, relaciones humanas y por dltimo, elementos psicolégicos del
trabajador. Para que el sujeto forme un vinculo con la organizacion de tal manera que no
sienta la necesidad de cambiar de su entorno laboral, dado que se siente identificado,

involucrado, integrado y apreciado por parte de la organizacion.

De manera general entonces, de acuerdo con los conceptos de Alles (2005), Smith &
Collins (2014) y Davis & Newstrom (1999) el compromiso es el deseo que siente el
trabajador de seguir trabajando y participando activamente en la empresa, se siente parte de
ella y se identifica con los objetivos de la organizacion y hace todo lo posible por cumplirlos
ya que los consideran como suyos. Los empleados comprometidos se encuentran en un clima
organizacional tan agradable que deciden actuar en beneficio de la organizacién y no

solamente por los beneficios personales que puede generar esta situacion.
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MARCO REFERENCIAL DE TOYOTA

SERVICES DE VENEZUELA

En Toyota Services de Venezuela es una empresa que se encuentra en el mercado
venezolano desde 2002 y se encarga de financiar la compra y venta de vehiculos a través de
los concesionarios autorizados Toyota, buscando satisfacer las necesidades del mercado y de
la distinguida clientela. “En términos generales, el financiamiento otorgado por TSV
contribuye a que los concesionarios puedan adquirir vehiculos de las plantas ensambladora; y
los consumidores puedan comprar dichos vehiculos a los concesionarios” (Toyota Services de
Venezuela, 2013). Cuenta con una némina de 50 trabajadores y sus instalaciones se

encuentran en el area de Caracas.
Misién

Consolidar un modelo de servicios financieros en el mercado venezolano, que ofrezca
soluciones dinamicas y de excelente calidad, ajustado a los requerimientos y deseos de

nuestros clientes.
Vision

Ser reconocidos como al empresa de servicios y soluciones financieras preferida por
los actuales y futuros clientes Toyota, gracias a nuestro compromiso, dedicacion, continua
busqueda de excelencia en el servicio y creatividad en el disefio de soluciones adaptadas a las

necesidades del cliente.
Valores Institucionales

e Orientacion al Servicio: La estrategia de negocios de Toyota Services de Venezuela,

C.A. se fundamenta en la identificacion de necesidades y los deseos de sus clientes ,
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con el objeto de satisfacerlos a través de una oferta de productos y servicios de alta
calidad y con el compromiso de una atencion comprometida con sus expectativas.

e Compromiso: La conviccion es el cumplimiento cabal de los objetivos de Toyota
Services de Venezuela, C.A. en funcion de sus clientes, con la creencia en lo que hacen
y con pasion por su trabajo.

e Profesionalismo: La integracion de competencias técnicas, eficiencia, responsabilidad
y rapidez garantizan a sus clientes un servicio competitivo y a la altura de las mejores
practicas del mercado. Son pioneros en innovacion, calidad y excelencia.

e Integridad: Brindar respeto, honestidad, seriedad y humildad, siendo estos los
principios fundamentales de la actuacion de Toyota Services de Venezuela, C.A. como
administradores de su negocio y como ciudadanos. Su emblema se basa en altos
principios morales y éticos que consolidan la confianza y lealtad de sus clientes.

(Toyota Services de Venezuela, 2009)

Tanto como Toyota Services de Venezuela como Toyota de Venezuela se manejan por
el Codigo de Conducta que establece los limites y lineamientos de sus empleados. “ « El
cliente primero » TDV trabaja para ofrecer productos y servicios atractivos que satisfagan las

necesidades de sus clientes. (Toyota de Venezuela, 2011)
LA HISTORIADE TOYOTA

La historia de Toyota comienza al final del siglo IXX en un pueblo japonés llamado
Yamaguchi. Sakichii Toyoda, se capacita para ser carpintero como su padre, mientras tanto en
Occidente, la Revolucion Industrial estd cambiando al mundo: nuevas maquinas se estan
inventando para acelerar la fabricacion y mejorar los productos. El primer invento de Sakichii
Toyoda es el telar, uno mejor y mas adecuado para las telas con las que trabaja su madre. Sin
embargo, su primer intento a pesar de funcionar correctamente supera los costos para los
negocios pequefios por lo que decide seguir intentdndolo. En 1897 termina su primer telar
automatico y se venden bien. Estos son tan exitosos que atraen la atencion de Platt Brothers &
Company Ltd., y estos realizan todos los tramites para adquirir los derechos sobre el telar de
Toyoda. Con ese nuevo capital Sakichii Toyoda sabe qué hacer con é€l, su hijo, Kiichiro se

encarga de realizar la investigacion para la produccion de automdviles y como hacer para
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competir con las grandes compafiias automotrices como Ford, General Motors y Chrysler. Por
lo que al igual que su padre, Kiichiro Toyoda considera que el éxito vendra solo mediante la
observacion, intento y realizacion de errores, en japonés: Genchi Genbutsu — uno de los

meétodos més utilizados en la actualidad por Toyota. —

Para mayo de 1935 se produce un prototipo del primer auto para pasajeros producido
en Japdn, el modelo Al. Comienza el camino al éxito y a partir de 1936 se comienzan a llamar
Toyota. Sin embargo, no fue facil luego de dificultades financieras venden parte de sus

acciones a inversionistas japoneses y nace Toyota Motor Company, Ltd. (TMC).

En 1950 se establece Toyota Motor Sales Company, Ltd. (TMSC) una nueva e
independiente area de operacion de ventas de Toyota en Japon y establece en este pais la
primera red de distribuidores de Toyota, igualmente se establece un Departamento de
Exportacion para hacer llegar el producto japonés a territorios extranjeros. Las exportaciones a
Estados Unidos comenzaron en 1955 como resultado de un viaje de negocios del presidente de

Toyota en ese momento, Shotaro Kamiya.

En 1966, el volumen total de exportaciones de Toyota era de 105.000 vehiculos al afio,
aventajo a Nissan y se convirtid en el fabricante de autos japonés mas importante en las tres
categorias: produccidn, ventas nacionales y exportaciones. Para finales del siglo XX Toyota
expandio a nivel global su mercadotecnia, distribucion, servicio, finanzas, capacitacion, disefio

e ingenieria y ventas.

En el 2000 se crea en Japon Toyota Financial Services Corporation, una empresa
subsidiada por Toyota Motor Corporation (TMC), creada como casa matriz de las operaciones

financieras de Toyota a nivel mundial.

Hoy en dia Toyota es uno de los méas grandes fabricantes de automoviles en el mundo,
ya que cuenta con instalaciones dedicadas al disefio, ingenieria, fabricacion, mercadotecnia,
distribucion, ventas e instalaciones de capacitacion de mas de 160 paises y cuenta con decenas
de miles de asociados empleados. Ahora es una verdadera entidad global. (Toyota Motor
Sales, 2003).
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MARCO METODOLOGICO

El siguiente capitulo, tiene como proposito principal plantear de una manera
estructurada y sistematica, el marco metodolégico de la investigacion, en el cual se hace una
especificacion al tipo y disefio del mismo, la poblacién en estudio, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de los datos, la validacion y confiabilidad, técnicas de procesamientos de los
datos, asi como los procedimientos de la investigacion, con la finalidad de dar una explicacién

a los objetivos trazados, para alcanzar una conclusion.
1. Tipo de Investigacion

El método utilizado para el siguiente estudio esta orientado en la compilacién de
informacién en funcion de determinar la Relacion entre el compromiso organizacional y la
productividad bajo filosofias KAIZEN en empresas del sector servicios ubicados en el area
metropolitana de caracas. Dicho esto, el siguiente trabajo se clasifica como una investigacion

tipo descriptiva y correlacional.

Segun los autores Herndndez, Fernandez & Baptista (2006) el tipo de investigacion de
este estudio es descriptiva, porque busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos comunidades, proceso objetos o cualquier otro fendmenos que se
someta a un andlisis. Seguidamente, los autores establecen que el enfoque en este tipo de

estudio se debe conseguir conclusiones contundentes sobre un grupo, persona, etc.

Por otro lado, los autores Hernandez, et al (2006) explican que, se puede afirmar que el
tipo de estudio es correlacional, dado que tiene como propdsito conocer la relacion que exista
entre 2 variables, conceptos o categorias. Tiene como utilidad saber como se puede comportar

una variable conociendo como se podria comportar la otra u otras variables.

La presente investigacion es de campo, segun lo planteado por Hernandez, et al (2006)

donde explican que un elemento a tener en cuenta a la hora de realizar este tipo de
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investigacion es que el investigador se pone en contacto directo el objetivo de su investigacion

las personas, la organizacion, entre otros.

De acuerdo con lo establecido por Robert E. Stake (1998) se trata de un estudio de
caso, el cual es una situacion, un evento particular, algo especifico en funcionamiento que
merece ser estudiado por sus caracteristicas particulares. Se trata ademés de un estudio de caso
intrinseco, que ese que viene dado, que no no interesa porque con su estudio aprendamos
sobre otros casos o sobre algin problema genera, sino porque necesitamos aprender sobre ese
caso en particular. (Stake, 1998, pags. 16-17)

2. Disefio de la investigacion

Esta parte de la metodologia tiene que ver con los pasos a seguir para la consecucion de los
objetivos, digase, la misma fue bosquejada bajo las reglas y definiciones de la investigacién no
experimental, este Gltimo es definido por Toro & Parra (2006) estableciendo que no se seran
sometidas a modificaciones de contexto de manera intencional las variables, sino que se

observa con naturalidad el fendmeno para luego ser sometido al analisis.

Esta investigacion se clasifica como un disefio transeccional correlacional. Segin Hernandez,
Fernandez & Baptista (2006) se entiende como un disefio donde los datos son recolectados en

un periodo de tiempo determinado, en un Gnico tiempo.
Variables: Definicion conceptual y operacional

Para la operacionalizacion de las variables se escogié el modelo presentado por
Gonzélez (2012), Suarez & Miguel (2011), Imai (2001), Imai (1998), y finalmente Liker &
Meier (2007).

En primer lugar se habla de la Actitud hacia el Compromiso Organizacional, después

de la Productividad Laboral y finalmente de los Principios KAIZEN.

ACTITUD HACIA EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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De acuerdo con Gonzélez (2012) las actitudes son juicios evaluativos, favorables o
desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos. Robbins (2004) citado por Gonzélez
(2012) define la actitud:

“como juicios evaluativos positivos o negativos, sobe objetos, personas
acontecimientos. El autor afirma la relacion existente entre la actitud y los
valores, resaltando que no tienen el mismo significado, las actitudes a diferencia
de los valores tienden a ser menos estables y manifiestan la opinion de quien

habla acerca de algo.” (Gonzalez, 2012)
Por su parte, Gonzalez (2012) citando a Gordon (1999) sefiala la actitud como:

“un concepto multivariado en su composicion. Este lo integran tantos elementos
del entorno que afecta al sujeto como factores internos que hacen modelar una
conducta. Asi mismo, el concepto sefiala la predisposicion a responder de
acuerdo a diversos aspectos de la persona, situaciones, impulsos u objetos.”
(Gonzélez, 2012)

En el mismo orden, Davis & Newstrom (2003) citado por Gonzélez (2012) consideran
las actitudes como los sentimientos y creencias determinantes en gran parte la forma en la cual
los empleados perciben su ambiente, su compromiso con las acciones deseadas, en Ultima
instancia, su comportamiento. Las actitudes forman un conjunto mental, afectando la manera
de ver algo, como una ventana que constituye un marco para ver hacia el interior o exterior de
una construccion, la cual permite ver algunas cosas, pero su tamafio y forma impiden la

observacion de otros elementos.

“De igual manera en las organizaciones, el estudio de las actitudes es
importante, por cuanto estas permiten predecir el comportamiento de los
individuos, definir las estrategias y acciones para cambiarlas en caso de ser
necesario. En primer lugar, se supone que las actitudes son relativamente
permanentes, los sentimientos de las personas hacia objetos, personas hechos
son siempre probablemente muy estables; aunque las actitudes pueden cambiar,

esto no ocurre al azar, algo sucede y ocasiona el cambio” (Gonzalez, 2012)
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Por lo tanto, si las actitudes fluctian sustancialmente en un corto periodo, entonces
tendrian poco valor como factores de prediccion de la conducta futura. Debido a que son
relativamente permanentes, pueden ser exhibidas, medidas y empleadas para predecir
acciones, lo que en mayor grado puede cambiar una actitud es la informacion que se tiene

acerca del objeto.
a) Componentes de la actitud hacia el compromiso organizacional

Guillen & Guil (2000) citado por Gonzalez (2012) consideran que “la actitud consta de
una estructura compleja la cual cuenta con 3 componentes interrelacionados entre si, uno de
caracter comportamental. Lo cual lleva a una predisposicibn a comportarse de una

determinada forma”

Igualmente, Robbins (2004) (cp. Gonzalez 2012), explica que existen tres componentes
de la actitud: la cognicién, el afecto y el comportamiento. Estos tres componentes deben ser

considerados en la organizacion.
Gonzélez (2012) citando a Hellriegel (2009), manifiesta que:

“las actitudes de un sujeto se hallan integradas en su personalidad global y son
condicionadas por ella, las personas adoptan actitudes ante su jefe, su sueldo,
las condiciones de trabajo, la posibilidad de conseguir una promocion, el lugar
donde se pueda estacionar, los compafieros de trabajo, entre otros. Algunas de
estas actitudes son mas importantes que otras porque mantienen una relacién

mas estrecha con el desempefio.” (Gonzalez, 2012).
Componente Cognoscitivo

“La existencia de una actitud hacia un objeto determinado requiere que exista
una representacion cognitiva que se mantiene de dicho objeto. EI componente
cognitivo de actitud queda conformado por el conocimiento, los pensamientos
que se tienen relacién al objeto actitudinal, la representacion cognitiva que el

individuo se hace del objeto en cuestion es necesaria para que exista el
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componer de carda afectiva ya sea en sentido favorable o de rechazo” (Gonzélez,
2012)

Segun Guillen & Guil (2000) citado por Gonzalez (2012), el componente cognoscitivo
es el considerado méas efectivo cuando se trata de modificar actitudes, se trata de las

informaciones que posee el individuo sobre el objeto de la actitud.

“el componente cognoscitivo es la parte de una actitud la cual esté referida a las
opiniones y creencias que tiene una persona acerca de algo, por lo tanto, si un
empleado tiene creencias positivas acerca de organizacion donde presta sus
servicios. Entonces este tendra una actitud positiva hacia la misma. Hellriegel
(2009) (cp. Gonzalez 2012), refiere el componente cognoscitivo son los
pensamientos, las opiniones, el conocimiento o la informacion que tiene el
individuo.” (Gonzalez, 2012)

Componente Afectivo

En relacion al componente afectivo Guillen y Guil (2000) citados por Gonzélez (2012)

se refieren al mismo como

“aquel el cual alude a los sentimientos de aceptacion o rechazo desarrollado
por el individuo hacia una objeto social determinado. Es el mas particular de
una actitud, sirve para describirla y ademas es el mas resistente al cambio,
aunque su relevancia es tan significativa, que un cambio en dicho componente

produciria una modificacion en los componentes restantes” (Gonzalez, 2012).
Componente Conductual

Con respecto al componente conductual, Gonzélez (2012) citando a Guillen y Guil
(2000) explica que de los tres componentes este podria considerarse como el mas débil, sin
embargo, es el componente que permite estudiar y medir objetivamente las variables
propuestas en el planteamiento. Es el componente mas importante para la presente

investigacion.

En este sentido, Robbins (2004) citado por Gonzélez (2012), considera que:
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“el componente conductual, también llamado de comportamiento, se refiere a
la intencion de conducirse de cierta manera con algo o con alguien, es decir, se
caracteriza por la tendencia de la persona para actuar sobre algo o alguien de
una manera determinada. Es la tendencia a reaccionar hacia los objetos de una

determinada manera.” (Gonzalez, 2012)
b) Tipos de Actitud hacia el Compromiso Organizacional

De acuerdo, con Gonzalez (2012) (cp. Amoros 2007) “las actitudes son un tipo de
diferencias individuales que afectan el comportamiento de los individuos. Se puede definir
como las tendencias relativamente durables de emociones creencias y comportamiento
orientados hacia las personas, agrupaciones, ideas, temas o elementos determinados.” De
igual manera citando a Guillén y Guil (2000), Gonzélez (2012) explica que la bibliografia
revisada se concentra en tres tipos de actitud; el interés laboral, la entrega a la organizacion y

la satisfaccion laboral.
Interés Laboral

Citando a Guillén y Guil (2000), Gonzédlez menciona en su estudio que “el interés
laboral se refiere al grado en el cual una persona se identifica y se siente a gusto con su labor o
con las actividades que realiza dentro del entorno organizacional, considerando su rendimiento

en el trabajo como de vital importancia para su autoestima y crecimiento personal.

Ademas, Gonzalez (2012) (cp. Amoros 2007) explica que “el interés laboral puede
alcanzarse a través de los objetivos fijados dentro de las empresas y organizaciones para
cumplir paulatinamente con su mision”. Indica que éste no surge por concepcion espontanea,
sino gue es necesario capacitar a las personas y cultivarlas para que el interés se desarrolle en

ellas.
Identificacidn con el empleo

“Se define como un estado en el que un empleado se identifica con la
organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. Asi una particion

elevada en el trabajo consiste en identificarse con lo que uno hace mientras el
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compromiso organizacional elevado cosiste en identificarse con la compafia para
la que se trabaja” (Gonzalez 2012, cp. Robbins 2004)

Rendimiento

Gonzélez (2012) citando a Robbins (2004) explica que la motivacién posee un rol
fundamental en cuanto al rendimiento. Factores como el estrés, la monotonia, el clima
organizacional, cuestiones salariales entre otros, puede afectar de manera positiva 0 negativa

el rendimiento de los empleados.
Entrega a la Organizacion

“Situacion en la cual un trabajador se identifica con la empresa u organizacion
en dénde presta sus servicios, asi como con sus objetivos, metas y tiene deseos
de permanecer dentro de la misma. Es decir, los empleados se identifican con las
actividades que realizan pero en este caso mas bien se identifican con la

organizacion como un todo” (Gonzalez 2012, cp. Guillen y Guil 2000)

Identificacidn con la empresa

De acuerdo con Gonzélez (2012) los empleados en la medida que colaboran con la
organizacion, se identifican mas con ella. Gonzélez (2012), citando a Diaz (2000) expresa que
si las organizaciones consideran los objetivos estratégicos alineados con el personal, este

deben identificarse con la organizacion.
Identificacién de los objetivos

“se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en que se
desempefian los miembros de esta. Caracteristicas que puede ser internas o
externas y son percibidas por el persona; cada uno de los miembros tiene una

percepcion distinta del medio en que se desenvuelve” (Gonzalez, 2012)
Satisfaccion Laboral

Gonzalez (2012) citando a Guillén y Guil (2000) explica que la satisfaccion laboral es

la actitud general que un individuo posee hacia su trabajo, puede variar hacia lo positivo
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indicando satisfaccion con el empleo e igualmente puede variar hacia el lado negativo

indicando descontento e insatisfaccion.

“De igual manera Robbins (2004) la define como satisfaccion laboral o satisfaccion
con el trabajo, refiriéndose a la misma como la actitud general del empleado hacia su trabajo.”
(Gonzélez, 2012).

Percepciones

Gibson, Ivenchy y Donelly (2003) citado Gonzalez (2012) proponen la percepcion
como “el proceso por el cual el individuo connota de significado al ambiente. (...) requiere de
una integracion de la informacion sensorial con elementos cognitivos como por ejemplo, con

los recuerdos.”

“La percepcion comprende principalmente dos procesos: 1. La recodifcacion o
seleccidn de toda la informacion que llga del exterior, reduciendo la complejidad
y facilitando su almacenamiento en la memoria; 2. Un intento de ir més alla para
predecir acontecimientos futuros y de este modo reducir sorpresas” (Gonzélez,

2012)
Involucramiento

Segun Davis y Newstrom (2003) citado por Gonzélez (2012) se define como “el grado
mediante el cual los empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y energia en ellas

y perciben el trabajo como parte fundamental de su existencia”
c) Dimensiones del Compromiso Organizacional

En principio Meyer y Allen (2001) citados por Landy y Conte (2005) citados por
Gonzélez (2012) hacen referencia a las dimensiones del compromiso como formas mediante
las cuales el empleado se compromete con el desarrollo de la organizacion, las cuales son; a)
el apego emocional con la empresa o compromiso afectivo, b) un elemento que represente un
costo considerable como para no abandonar su trabajo y ¢) compromiso normativo 0 un
elemento que represente una obligacion de permanecer en la organizacion, sencillamente

porque sienten el deber de hacerlo, es decir, se sienten obligados a permanecer dentro de ella.
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De acuerdo con Gonzélez (2012), la busqueda a largo plazo del bienestar depende
sobre todo de la capacidad de la fuerza de trabajo para alcanzar un mayor crecimiento de la
productividad. Segun Gibson, Ivancevich y Donnelly (2003) citado por Gonzélez (2012), una
productividad mayor permite a las naciones tener mas de donde elegir, satisfacer mejor las
necesidades humanas y alcanzar mayores logros. Para Dessler (2009) citado por Gonzalez
(2012), para alcanzar mayores logros los gerentes deberdn manejar adecuadamente el cambio,
pero el manejo del cambio por lo general requiere de empleados comprometidos con sus
empresas, empleados que se identifiquen con los valores y objetivos de la empresa y la traten

como si fuera propia.
Identificacion

De acuerdo con Muchinsky (2002) citado por Gonzalez (2012) la identificacién con el
trabajo es el grado en el cual un empleado se integra de manera psicoldgica con sus labores y
la importancia que este representa para su propia imagen. Igualmente Muchinsky (2002) (cp.
Gonzalez 2012), afirma que un estado de identificacion conlleva a un estado de compromiso
positivo. Bajo el enfoque anterior y al referirnos a la identificacion, se puede definir como un
conjunto de sentimientos y emociones favorables de como los empleados ven de manera
positiva su trabajo, se trata de un sentimiento de agrado relativo hacia su trabajo, es decir, es el

hecho de disfrutar de las labores que realice el empleado.
Lealtad

Davis y Newstrom (2003) citados por Gonzalez (2012) afirman que la lealtad de los
empleados, es el grado en el cual un empleado se identifica con la organizacion y desea seguir
participando activamente en ella. Es importante sefialar, en relaciéon a los empleados con un
alto nivel de compromiso con el trabajo se identifican en gran medida con el mismo, y con la

institucién a la cual pertenecen y por ende, les interesa el trabajo que realizan.

Por su parte Robbins (2004) citado por Gonzélez (2012), comenta que la lealtad esta
mas relacionada con el hecho de esperar pasivamente, aunque con optimismo, a que las
condiciones mejoren; y pone como ejemplo el hecho mediante el cual los empleados

defienden a la organizacion para la cual trabajan ante criticas externas, confian en que la
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organizacion, y su administracion hacen lo correcto. Para Davis y Newstrom (2003) (cp.
Gonzalez 2012), la lealtad es el compromiso que posee el trabajador con la organizacion es el
vinculo o membresia por el cual el personal desea permanecer en ellas, debido a su motivacién

implicita.

Como se explico anteriormente, la segunda variable a operacionalizar de acuerdo con

lo establecido en esta investigacion es la Porductividad Laboral de los empleados.
PRODUCTIVIDAD LABORAL

En cuanto a la productividad laboral Robbins (2004) (cp. Gonzélez 2012), afirma que
una organizacion es productiva si logra sus metas si lo hace transfiriendo los insumos a la
produccién al menor costo. La productividad de los empleados se ha medido de muchas
formas. El indicador méas sencillo son los ingresos por empleados, el cual representa la
cantidad de resultado de cada empleado puede generar. A medida que los empleados en la
organizacion se vuelven mas eficaces la venta de un mayor volumen un conjunto de productos

y servicios con mayor valor afiadido, deberian aumentar los ingresos por empleado.

Por su parte Belcher (1999) citado por Gonzélez (2012), define productividad como la
relacién entre lo que promueve una organizacion y los recursos requeridos, la misma se puede
cuantificar dividiendo la produccién de los recursos. Se aumenta la productividad al aumentar
la relacion produccidn/recursos, es decir, produciendo mas o mejor con un nivel dado de

recursos.
a) Factores Influyentes de la Productividad Laboral

Al respecto Gomez y otros (2000) citado por Gonzélez (2012), la definen como una
medida de la cantidad de valor que un empleado individual afiade a los bienes y servicios
producidos por una empresa. A mayor rendimiento individual, mayor productividad de la
empresa. Existen dos factores principales influyentes los cuales afectan la productividad

individual: a) la capacidad y b) la motivacion.

Para Siliceo (2003) citado por Gonzalez (2012), afirma que el empleado se involucra

como elemento que caracteriza la productividad, tiene que ser consigo mismo, con valores,
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personales, grupales, organizacionales y nacionales, con una mision, con el trabajo mismo, y
con una filosofia o cultura organizacional que implica una obligatoriedad moral. Esto refleja el
compromiso con las metas de la organizacion, su disposicion a esforzarse por el cumplimiento

de sus objetivos.
Capacidad

La capacidad del empleado, segun Gomez y otros (2000) citados por Gonzalez (2012)
es su aptitud para desarrollar una actividad, puede mejorarse a través de un proceso de
contratacion y asignacion en el cual se seleccione a los individuos més capacitados para el
trabajo, también puede mejorarse mediante programas de formacion de la carrera profesional
destinados a perfeccionar las capacidades de los trabajadores preparandolos para asumir

responsabilidades adicionales.

De acuerdo con lo expuesto por Chiavenato (2007) citado por Gonzélez (2012), la
capacidad de una persona es generada hacia un trabajo, a través de las conductas posibles de
ser asimiladas y puestas en practica por los trabajadores para lograr las metas establecidas en
la organizacion. La empresa se encuentra en la capacidad para inducir al personal de manera

proactiva al logro de las metas organizacionales.
Motivacion

En cuanto a la motivacién Gomez y otros (2000) citado por Gonzélez (2012) afirman
que ésta hace referencia al deseo de las personas de realizar su trabajo lo mejor posible o a la
aplicacion del méximo esfuerzo para llevar a cabo las tareas encomendadas. La motivacion
impulsa, dirige y mantiene la conducta humana, suele estar influida por diferentes factores
como por ejemplo el disefio del puesto de trabajo, la adecuacion del empleado a los requisitos

del puesto, las recompensas y el debido proceso legal en las acciones disciplinarias.

Por su parte Gilmore (2002) (cp. Gonzalez 2012), plantea la motivacion por el trabajo
tiene un valor incalculable, pues da a la persona sensacion de pertenencia a un sector de la
sociedad considera importante, necesario y valioso, le proporciona una oportunidad para

ejercer sus aptitudes, utilizar y ampliar sus conocimientos, asi como adquirir otros nuevos.
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b) Elementos Implicitos de la Productividad Laboral

En cuanto a los elementos implicitos de la productividad, Carvallal (2001) (cp.
Gonzélez 2012), sefiala: a) la eficiencia, b) la efectividad y c) la eficacia, aun cuando sus
nombres aparentan tener el mismo significado no lo tienen, estos elementos son importantes
gestionar para tener éxito en cuanto a la productividad, pero no se deben tratar desde una
perspectiva individual; esto solo evidenciaria efectos aislados. Se requiere de un modelo de
desarrollo organizacional, el cual permita generar estrategias a ejecutarse de manera
planificada, de modo que contribuya con las transformaciones necesarias las cuales conlleven

a alcanzar altos niveles de productividad laboral.
Eficiencia

La eficiencia como elemento implicito en la productividad segln el autor Martinez
(2002), citado por Gonzélez se trata de promover la maxima cantidad de bienes o servicios con
el menor esfuerzo posible en el uso de los recursos. Los indicadores més usados son la
productividad del trabajo y la productividad total de los factores. La primera va a depender de
la inversion que realice la empresa para con su capital humano y la segunda mide la
contribucion de las distintas fuentes del crecimiento, como las mejoras en tecnologia y en

infraestructura.
Efectividad

En cuanto a la efectividad Hellriegel (2009) citado por Gonzalez (2012) indica que un
empleado efectivo, antes de tratar de influir en el comportamientos de sus compafieros,
entienden situaciones las cuales pueden afectar su propio comportamiento. Para incrementar la
efectividad de las personas, los equipos, los lideres y de la organizacion es transcendental
entender el individuo. Cada individuo es un sistema integrado por varios subsistemas

(digestivo, nervioso, circulatorio y reproductivo) y un sistema psicologico integrado por varios
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subsistemas (actitudes, percepciones, capacidad de aprender, personalidad, necesidades,

sentimientos y valores).

Eficacia

Se refiere Robbins (2004) citado por Gonzélez (2012) asegura que se trata de hacer las
cosas de manera correcta, es decir, las actividades de trabajo con las cuales la organizacion
alcanza sus objetivos. La eficacia se refiere a los fines, con la consecucion de las metas, en
empresas inteligentes la eficiencia y la eficacia van de la mano. La eficacia esta referida al
grado mediante el cual es alcanzado un objetivo determinado, es una medida expresada en

términos de las salidas u outputs de un sistema.

Finalmente, se explican y operacionalizan los Principios Rectores del KAIZEN, que

permitiran determinar si los empleados se sienten influenciados por esta variable.
PRINCIPIOS RECTORES DEL KAIZEN

En cuanto a los principios rectores del Kaizen indica Imai (2001) citado por Suéarez &
Miguel (2011) que el Kaizen puede ser delimitado por, al menos, tres tipos o formas: 1) el
KAIZEN Management, que es el mas importante de todos de acuerdo con su apreciacion, ya
que es el que se enfoca en la estrategia organizacional (politicas y objetivos) y en el sistema de
gestion, e involucra a todos y cada uno de los directivos y empleados de la organizacion; 2) el
KAIZEN Grupal es aquel centrado en los equipos de mejora o circulos de calidad, orientado a
la solucion de los problemas que ocurren en el dia a dia; y 3) el KAIZEN Individual, centrado
en el disefio organizacional del tipo bottom up, es decir, las propuestas de mejora para la
solucion de problemas que surgen de los propios empleados que se encuentran en el area de
trabajo; aquellos trabajadores que, segun el autor, conocen mejor los procesos de trabajo, v,
por ende, pueden proponer soluciones mas efectivas a los problemas que surgen en la

operacion de los mismos.
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En consecuencia, segun lo desarrollado por Imai (2001) el Kaizen Grupal e Individual
conforman un conjunto de elementos importantes en una empresa para que se desarrolle de
una manera eficiente y continua el Kaizen Management, como concepto que combina el
esfuerzo grupal e individual por el mejoramiento de procesos, procedimientos, sitios de
trabajo, la importancia del trabajo en equipo, la actualizacién profesional de los colaboradores,

etc.
a) Enfoque a las personas

El enfoque en las personas de acuerdo con Imai (2001) estd relacionado a la
importancia que tiene el personal para la empresa. Redisefiando el concepto de trabajo para
que los colaboradores sientan que su trabajo tiene un valor importante, esto es gracias a los
esfuerzos de los empleadores por tener colaboradores de alta calidad profesionalmente
hablando, fomentando la calidad, la motivacion laboral, la productividad y el compromiso.
Esto es posible, por la importancia que le otorgan a el desarrollo profesional a través de la
educacion y la capacitacion, crecimiento en la organizacion de ser posible, inculcando el
trabajo en equipo para la mejora de los diversos procesos y procedimientos que pueda tener la

empresa.
Red de equipos de mejora

Imai (2001) indica que la Red de Equipos de Mejora es un método de trabajo
permanente, que estd representado por los circulos de control de calidad (CC), que se crean
con la finalidad de resolver problemas, aunque su principal objetivo (oculto) mas importante
es identificar causas, analizar y ensayar las medidas preventivas, para establecer nuevos
estandares y procedimientos. Por ello, para establecer una de red de equipos es necesario

fomentar como valor el trabajo en equipo.
Trabajo en equipo

En cuanto a el trabajo en equipo se refiere Liker & Meier (2007) que es un elemento
que nace de la cultura organizacional de cada empresa, plantean que en Toyota se busca el
desarrollo del trabajador a través de una capacitacion y educacion de calidad, y parte del

crecimiento individual del trabajador es saber trabajar en equipo, creando un héabito en el
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colaborador para solventar los problemas y desarrollando mejoras para beneficios de todos,

dado que Toyota son uno.
Educacion y capacitacion

Liker & Meier (2007) establecen que la educacién y capacitacion es el punto mas
importante de la filosofia de Toyota, dado que la calidad de los automdviles, el buen
funcionamiento de los procesos, la resoluciéon de los problemas en procedimientos o en la
produccion, entre otros. Es gracias a la gran calidad que hay en la preparacion profesional de
toda la plantilla a nivel mundial de la empresa. Obviamente hay caracteristicas que hacen
posible una diferenciacion entre el personal como la puntualidad, el liderazgo, el compromiso,
el talento que tenga el trabajador, etc. Que hacen posible el crecimiento desde el punto de vista
organizacional, es decir, todo trabajador tiene disefiado desde el momento que ingresa a
Toyota un plan de carrera, donde se toman en cuenta el talento, su preparacion profesional y

diferentes competencias que haran posible que escale posiciones de liderazgo.
Desarrollo de Carrera

En cuanto al Desarrollo de Carrera Liker & Meier (2007) establecen que los planes de
carrera van a estar condicionados por el esfuerzo, liderazgo, por aspectos de mentor,
conocimiento de valores y cultura Toyota, honestidad y calidad del trabajo realizado. Es un
proceso que inicia cuando se estd en los procesos de seleccion de personal y van a estar en
funcion del futuro de la empresa y evaluando cual es el personal potencial.

Relacion Sempai-Sensei-Kohai (Maestro — Aprendiz)

La Relacion Maestro — Aprendiz, de acuerdo con Liker & Meier (2007) se trata de
niveles que el mentor alcanza después de un proceso de rotacion en la mayoria de los
departamentos (no solamente de produccion de vehiculos, si no de cualquier area organizativa
de la empresa), esta orientada en brindar capacitacion a los nuevos ingresos a la organizacion,
a su vez esta ligada a sucesiones de cargos, dado el nivel de conocimiento de todos y cada uno

de los procedimientos, esto depende de las caracteristicas del plan de carrera de cada cargo.

b) Mejora Continua del trabajo diario individual
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En cuanto a la Mejora Continua del Trabajo Diario Individual, Imai (2001) establece
que el colaborador es considerado como un “apoyador” de la moral y la administracion, como
“apoyador” busca realizar cambios positivos en forma de consultor, sin embargo, esas mejoras
no tienen que tener un impacto econdémico, sino que es mas importante es que el trabajador se
entusiasme en mejorar y cambiar positivamente la forma en la que trabaja. Método importante
del Kaizen orientado al individuo y es la forma en la contribuye es a través del sistema de
sugerencias cuyo objetivo principal es la participacion positiva de los empleados en mejorar el

sitio de trabajo, un proceso administrativo, de produccién, etc.
Administracion del Gemba (Lugar de Trabajo)

La Administracion del Gemba, es para Imai (1998) la administracion de lugar de
trabajo, para él significa lugar real, es decir, es el sitio donde ocurren la accion de las 3
actividades mas importantes de una empresa: desarrollo, produccién y venta. Dado al valor
que tiene este concepto para la gerencia, puesto que es una partida de fallas donde las cosas
probablemente terminan mal, es considerado pues como una fuente para lograr mejoramiento
con sentido comun y bajo costo. Ahora bien, ya se sabe que el Gemba es importante, pero mas
importante aln son ¢Quiénes pueden detectar las necesidades del Gemba? La respuesta mas
eficaz y real es que los colaboradores pueden identificar las fallas, a razon de que ellos
diariamente trabajan alli y saben que esta bien y que esta mal, y asi sugerir que se puede

mejorar.
Mejoras en el Lugar de Trabajo (Sistema de Sugerencias)

En cuanto a las mejoras en el lugar de trabajo, Imai (2001) explica que se trata de
incitar a las personas a la aportacion de ideas, que puedan suponer mejoras en aspectos como
la calidad, la productividad, la seguridad o el bienestar en el entorno de trabajo. Exigen una
rigurosa labor de estudio, andlisis y respuesta por parte de mandos y directivos. A cambio
puede generar un elevado grado de motivacion y planteamientos altamente competitivos para

la empresa.

Talleres de mejoras rapidas del Kaizen
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Para Suérez & Miguel (2011) citando a Imai (1998) los talleres de mejoras rapidas del
KAIZEN el propésito principal de estos talleres es hallar una rapida solucion entre los
mismos colaboradores, conformados en equipos para que dicho trabajo sea implementado
inmediatamente. El grado de compromiso del equipo, mas el liderazgo son dos elementos
esenciales. Estos talleres son una forma eficaz de propagar un cambio cultural y con una

pequefia inversion, exponer los pros de la mejora de procesos y de los andlisis de las causas.

Mejora de Procesos y Procedimientos

En cuanto a la mejora de procesos y procedimientos, Imai (2001) establece que es el resultado
de un proceso simbidtico que se origina desde el proceso de seleccion del personal, continua
con una larga capacitacion al personal, para que tenga aptitudes y actitudes positivas a trabajar
en equipo, en virtud de mejorar lo que se pueda en el sitio de trabajo y/o en procesos y
procedimientos vitales de la organizacion. Es un ciclo que no tiene fin, dado que es una
relacién ganar-ganar tanto para el empleador, como para el colaborador (aunque si ganancia

sea moral).

A continuacion se presenta la tabla de operacionalizacion de las variables y los items
utilizados en el instrumento para medir cada dimension (Tabla 3. Operacionalizacion de

Variables).
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Tabla 3. Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensiones Sub-dimensiones Indicadores Items
Componente
. 12,3
Componentes de la Cognoscitvo
Actitud Hacia el Componente Afectivo 4,5,6
Compromiso
Organizacional
g Componente 7.8.9
Conductual
Ident|f|caC|Ion con el 10,1112
Interés Laboral empieo
Actitud Hacia el Rendimiento 13,14,15
Compromiso | Tipos de Actitud hacia el Identificacion conla | - 4o
Organizacional Compromiso Entrega a la empresa L
Organizacional organizacion Identificacion con los
- 19,20,21
Objetivos
Satisfaccion Percepciones 22,23,24
Laboral Involucramiento 25,26,27
Dimensiones de la Identificaciéon 28,29,30
Actitud Hacia el
Compromiso Lealtad 31,32,33
Organizacional
Factores Influyentes en Capacidad 34,3536
la Productividad Laboral Motivacion 37.38.39
Productividad .
Laboral o s Imoici Eficiencia 40,41,42
ementos Implicitos en o
la Productividad Laboral Efectividad 43,4445
Eficacia 46,47,48
Trabajo en equipo 49,50,51
Enfoque a las personas Desarrollo de Carrera | 52,53,54
Principios Liderazgo 55,56,57
rectores del Mejoras en el Lugar
KAIZEN _ _ de trabajo (Sistema 58,59,60
Mejora Continua del de Sugerencias)
Trabajo Diario Individual :
Mejora de Procesos y
o 61,62
Procedimientos

Fuente: Gonzalez, Yosmeiri (2012), Suarez &Miguel (2011)

4. Unidad de analisis

De acuerdo con Mayntz, Holm & Hubner (1988) la unidad de analisis “son elementos

menores y no divisibles que componen el universo de estudio de una investigacion. Sobre
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dichos elementos se estudia el comportamiento de las variables” (Mayntz, Holm, & Hubner,
1988). En este caso, para esta investigacion la unidad de analisis serdn los empleados
hombres y mujeres pertenecientes a una empresa del sector financiero en el area de Caracas al

menos con 1 afio de antigiiedad en la organizacion.
5. Poblacion de estudio

La poblacién de estudio para esta investigacion estuvo constituida por la totalidad de
los empleados de una empresa del sector financiero del area de Caracas que aplica las
filosofias KAIZEN, es decir, 50 empleados.

Al tratarse de un caso de estudio, se decidid realizar un censo de todo el personal
activo en las instalaciones de Toyota Services de Venezuela, con la colaboracion de la
gerencia se lleg6é a la conclusion de que hay 8 personas que no estuvieron laborando por
diferentes circunstancias el dia de la aplicacion del cuestionario. Habiendo definido cuél es la
cantidad total del personal en Toyota Services y la cantidad de personal que no esta activo, se
obtuvo la poblacion que va a formar parte del estudio a través de la siguiente formula, que dio

como resultado final, 42 personas como poblacion de estudio:

Poblacion activa de Trabajadores = Total personal — (Trabajadores en vacaciones +
trabajadores de permiso + trabajadores en reposo)

42=50-(4+2+2)
6. Técnica de Recoleccion de datos

Como elemento recolector de los datos se optd por utilizar, la encuesta. Para
Hernandez, et al (2006) La encuesta consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o
mas variables a medir. El uso de esta técnica con preguntas y respuestas de caracter puntual,

harén que la investigacion sea mas facil de analizar y tabular, si lo requiere.

Instrumento
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Para la comprobacion del planteamiento se utilizaron dos instrumentos los cuales
permitieron probar si el KAIZEN tiene influencia en el compromiso organizacional de los

empleados, generando asi resultados de productividad en el sitio de trabajo.

La primera en encuesta fue tomada de una tesis de postgrado de La Universidad Rafael
Belloso Chacin en Maracaibo bajo el nombre de Actitud Hacia el compromiso organizacional
y productividad laboral en empresas del sector ferretero en el Estado Zulia ya que dicha tesis
comprende y estudia dos caracteristicas importantes para esta investigacion, que son:
Comportamiento Organizacional y Productividad. Dado a la gran similitud en objetos de
estudio, es de considerablemente potente este instrumento para dar respuesta a dos variables
propuestas. La encuesta obtenida ya ha sido validada y se le realizaron los calculos en cuanto a

la confiabilidad del instrumento, a continuacion se describe toda la informacion.

En cuanto al segundo instrumento utilizado, se trata de una cita del experto en
KAIZEN: Manuel Francisco Suarez Barraza, encuesta desarrollada en su libro “El Kaizen: La
filosofia de la mejora continua e innovacion incremental detras de la administracion por
calidad total” (2007).

Validacién de los Instrumentos

Segun Gonzélez (2012), el instrumento de recoleccién de datos fue validado por diez
(10) expertos del area de recursos humanos con la finalidad de certificar que el cuestionario
fue formulado y respaldado con base en las teorias indicadas en su estudio asegurando que sea
comprensible y que tenga pertinencia a los objetivos, dimensiones, variables e indicadores.
Ahora bien, este cuestionario es respaldado por el marco tedrico desarrollado en capitulos
anteriores con el cual se explicO muy ampliamente las variables de productividad y

compromiso organizacional.

La segunda encuesta por su parte, fue validada por diferentes expertos referentes a esta
filosofia japonesa (Manuel Francisco Suarez Barraza, José Angel Miguel Davila, entre otros)
en su libro (EI KAIZEN) desarrolla tedricamente todos y cada uno de los principios rectores

del KAIZEN descritos en la presente investigacion.

Confiabilidad de los Instrumentos
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Por otro lado, la confiabilidad del instrumento para Aravena et al. (2014) se puede
hallar mediante la correlacion que hay entre cada uno de los items del instrumento vy el
concepto para el cual fue creado. Del mismo modo en la investigacion realizada por Yosmeiri
Gonzalez habla de la confiabilidad del instrumento: “es la capacidad que debe tener el mismo
instrumento para producir resultados precisos cuando se aplica por segunda vez, en

condiciones tan parecidas como sea posible...” (Gonzalez, 2012).

La aplicacion del coeficiente del Alfa de Cronbach, el cual se aplicd para estimar la
confiabilidad en cuestionarios tipo Likert, este coeficiente debe arrojar un numero que oscila
entre el cero (0) y el uno (1) que representa el maximo de confiabilidad. Para calcular el

coeficiente se hizo uso de la siguiente formula:
Doénde:

K= NUmero de items

Si2= Varianza de los puntajes de cada item
St2= Varianza de los puntajes totales

Instrumento 1:

T5 5.850
vt =—| 1 - 138391 |y 01(1-0,063)=1,01+0,93=0,93
7511 2515111)

Fuente: Gonzalez (2012)

Del mismo modo, se presenta el baremo de calificacion el cual permite mostrar el nivel

de fuerza e intensidad de las variables: compromiso organizacional y productividad laboral.

Tabla 4. Baremo de calificacién para Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral

Rango Intervalo Categoria
5 4.21 - 5.00 Muy Intenso
4 3.41-4.20 Moderadamente Intenso

3 2.61-3.40 Intermedio
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2 1.81-2.60 Moderadamente Débil
1 1.00-1.80  Muy Débil

Fuente: Gonzalez (2012)

Instrumento 2:

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.874 14
Fuente: Suarez Barraza (2007)

En la Tabla 5. Baremo de calificacion para Compromiso Organizacional vy
Productividad Laboral se presenta el baremo de calificacion que permite mostrar el nivel de

fuerza e intensidad de la variable: Principios KAIZEN.

Tabla 5. Baremo de calificaciéon para Principios KAIZEN

Rango Intervalo Categoria
3) 4.68 - 5.00 Muy Intenso
4 4.37 - 4.68 Moderadamente Intenso
3 4.06 - 4.37 Intermedio
2 3.74 - 4.06 Moderadamente Débil
1 3.43-3.74 Muy Débil

7. Procedimiento de recoleccién de datos

Al haber realizado las pasantias académicas en la organizacion ya se poseia contacto
con la persona encargada del Programa KAIZEN, Lic. Yasmari Bello Oficial de
Cumplimiento y KAIZEN Champion, por lo que se le hablo del proyecto detalladamente y los
beneficios de la misma, una vez se autorizo la aplicacién de dicho estudio se le envi6 el

instrumento para que lo enviara a todo el personal.

Ambos instrumentos se aplicaron a la poblacion a través de un formulario de Google

Docs., el cual permitio mayor flexibilidad para lo empelados a la hora de responderlos y
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ademas evitd errores de transcripcion a la base de datos ya que esta herramienta permite

descargar un archivo Excel con todas las respuestas ya tabuladas.

8. Técnica de procesamiento de datos

Una vez se realizo la recoleccién de los datos, la herramienta Google Docs facilité una
base de datos registrados en Microsoft Excel 2010 que posteriormente se insertd en el
programa estadistico SPSS Versién N° 20 para Windows 7. El analisis de la informacion tal

como se presentara en el siguiente capitulo, se llevé a cabo con las siguientes consideraciones:

a) Presentacion de las caracteristicas de la poblacion estudiada en funcion de las variables
independientes y dependientes supuestas para el estudio. Para este andlisis se utilizo
estadistica descriptiva.

b) Presentacion de tablas y graficas de las variables estudiadas de manera general. Para
este analisis se procedid a realizar un promedio de las respuestas de cada una de las
variables, posteriormente cotejar con los baremos para saber el nivel de intensidad de
cada de una variables.

c) Presentacion de correlaciones entre cada una de las variables. Para este analisis se
aplico la correlacion lineal de Pearson, a través de SPSS v.20 para saber si
efectivamente el compromiso organizacional es generado por el KAIZEN, trayendo

como resultado positivo la productividad laboral.
Consideraciones Eticas

La investigacién siempre consider6 una postura ética en base a los acuerdos
establecidos entre la empresa participante y los investigadores en tal sentido a continuacion se

indican los puntos de acuerdo entre las partes:

e Los nombres de los participantes en la investigacion permanecieron en anonimato,

manteniendo su confidencialidad.
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Tanto para los participantes como para la organizacion se les concedié el acceso de los
resultados obtenidos en caso de querer mejorar algun aspecto personal u
organizacional.

Durante toda la investigacion se siguieron formalidades éticas en cuanto al manejo
correcto de las citas de los autores, es decir, se cuidd cada fuente de informacion
utilizada para lograr un proyecto integral y bien fundamentado.

Seguimiento de la metodologia descrita de forma rigurosa para asegurar la objetividad
y confiabilidad de los resultados.

Correcto comportamiento con la empresa en que se trabajo (Toyota Services de
Venezuela, C.A.) manteniendo asi una buena relacion con ésta durante toda la
investigacion para que en futuras ocasiones permitan, de nuevo, la realizacion de otros

estudios.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Con el propdsito de cumplir con los objetivos de esta investigacion en este capitulo se
presentan los resultados obtenidos con la aplicacion de los instrumentos de investigacion. Es
oportuno destacar que el objetivo principal de esta investigacion es determinar la relacién que
existe entre el compromiso organizacional y la productividad laboral de los empleados de una

empresa del sector financiero que aplica filosofias KAIZEN del area de Caracas en 2015.

Para determinar esos objetivos, este capitulo se dividié en 3 partes, siendo el primero
sobre los datos demogréaficos de la poblacion estudiada. En segundo lugar, se habla de cada
una de las variables y los resultados obtenidos de éstas y sus dimensiones. Finalmente se
presentan los andlisis de correlacion entre las variables estudiadas para determinar si la
hipotesis planteada se cumple.

1. Datos Demogréficos

Para la descripcion demografica se analizé la edad, el género, la antigliedad y el cargo
que ocupan los empleados de Toyota Services de Venezuela, para establecer un contexto de la
poblacién que se esta estudiando.

Tabla 6. Distribucion de la Poblacion por Edad y Género

Edades
20 - 30 31-40 41 -50 51 y mas TOTAL
Femenino 3 7% 12 29% 4 10% O 0% 19 45%
Masculino 11 26% 9 21% 2 5% 1 2% 23  55%
TOTAL 14 33% 21 50% 6 14% 1 2% 42 100%

En la tabla anterior (Tabla 6. Distribucion De la Poblacion por Edad y Género) se

puede observar que de la poblacion estudiada el 45% pertenece al género femenino, por lo que
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se puede decir que se trata entonces de una empresa con una mayor poblacion masculina
aunque se trata de una diferencia poco significativa proporcionalmente. La poblacién
masculina comprende el 55% del personal encuestado. De acuerdo a la informacion obtenida
de las encuestas, el promedio de edad de los empleados se estableci6 en 34 afios. Méas
especificamente, en el caso de las mujeres arrojé una media de 36 afios de edad y 33 para el
caso masculino. Por otro lado, cuando se analiza la edad de los participantes se encuentra que
mas especificamente un 50% de los empleados se encuentra entre los 30 y 40 afios,
correspondiendo esto a una 29% mujeres y el 21% restante a los hombres. Igualmente se
puede determinar que la empresa solo cuenta con 1 empleado hombre que supera los 50 afios
de edad.

Cuando se analiza a los empleados de acuerdo con su posicién en la compafiia
como se expresé en la Tabla75. Distribucién de la Poblacion por Antigiiedad y Posicion en el
Cargo, se determina que un 50% del personal encuestado tiene cargos supervisorios mientras
que un 36% cargos analistas. Ademas, se puede decir que el 12% de los analistas tiene entre 1
y 3 afios de antigiiedad, mientras que el 7% de los empleados, es decir, 3 empleados en
puestos gerenciales tienen entre 7 y 9 afios en la compafiia y la proporcién de los empleados
en cargos supervisorios con ese mismo tiempo de antigiedad representa el 19%. Toyota
Services de Venezuela, es una empresa que tiene en Venezuela poco méas de 10 afios por lo
que, el hecho de que entre 65% de su personal aproximadamente, tenga entre 4 y 9 afios indica
gue mas 0 menos esa poblacidén ha permanecido con la compafia por mas de la mitad de los

afios que tiene de fundada.

Tabla 7. Distribucion de la Poblacion por Antigiiedad y Cargo

Antiguedad
1-3 4-6 7-9 12 y mas TOTAL
Analista 5 12% 8 19% 1 2% 1 2% 15 36%
Supervisorio 2 5% 6 14% 8 19% 5 15% 21  50%
Gerencial 0 0% 1 2% 3 ™% 2 5% 6 14%
TOTAL 7 17% 15 36% 12 29% 8 19% 42 100%
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Igualmente, se puede observar en la Tabla 6. Media de Edad segin Cargo que la edad
promedio de un analista es de 28 afios mientras que la de un supervisor es de 35 afos y el
cargo gerencial tiene una edad promedio de 39 afios, en estos casos se evidencia que las
diferencias de edad son poco representativas lo cual indica que en Toyota Services de
Venezuela el personal es relativamente contemporaneo entre si, existe una diferencia de

aproximadamente 10 afos entre el personal analista y el gerencial.

Tabla 8. Media de Edad segun Cargo

Cargo Edad Promedio
Analista 28
Supervisorio 35
Gerencial 39

Fuente: Rocha & Russian (2015)

En el Gréafico 1. Distribucion de la Poblacién por Cargo y Nivel Educativo se puede
apreciar que no existe personal con un nivel educativo de secundaria dentro de la poblacion
encuestada. Solo el 21% de los empleados, han completado estudios de Técnico Superior
Universitario. La mayoria de la poblacion ha completado los estudios universitarios, se
muestra un 21% para el cargo analista y 21% para el cargo supervisorio, sin embargo, en este
caso en partes iguales de 14% la poblacion ha completado educacién Tecnica Universitaria y
Postgrado, por lo que se podria decir que el personal encuestado en esta categoria es diversa
en cuanto a educacion y preparacion académica. Asimismo se puede interpretar que a nivel

gerencial solo 12% del personal ha completado cursos universitarios.
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Grafico 1. Distribucion de la Poblaciéon por Cargo y Nivel Educativo

Normalmente, a medida que un empleado aumenta sus conocimientos académicos
aumenta la valoracion que tiene la empresa por él ya que empleado es cada vez mas preparado
y representan mayor valor agregado para la organizacion, por lo que es significativo que del
total encuestado solo el 29% de la organizacion haya desarrollado el nivel de postgrado, en
cuanto a estudios técnicos universitarios solo el 21% de la poblacion se encuentra en ese nivel,
mientras que un 50% llega al nivel universitario, como se presenta en la Tabla 9. Distribucion

de la Poblacion por Nivel Educativo y Cargo.

Tabla 9. Distribucion de la Poblacién por Nivel Educativo y Cargo

Cargo
Analista Supervisorio Gerencial TOTAL
Secundaria 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
TSU 3 7% 6 14% 0 0% 9 21%
Universitario 11 26% 9 21% 1 2% 21 50%
Postgrado 1 2% 6 14% 5 12% 12 29%
TOTAL 15 36% 21 50% 6 14% 42 100%

2. Analisis de Medias
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La descripcion de las dimensiones presenta una idea de como se comporta cada una de
estas dentro del contexto demografico, como fue el comportamiento de los empleados al

momento de responder las encuestas.

A continuacion se muestran los resultados que determinan la intensidad en que se
presentaron las diferentes dimensiones luego de aplicar los instrumentos, en primer lugar los
resultados obtenidos en cada variable y posteriormente en cada dimension en el caso del
Compromiso Organizacional, los componentes de la actitud hacia el compromiso
organizacional, tipos de actitud hacia el compromiso organizacional y las dimensiones de la
actitud hacia el compromiso organizacional; para la productividad se trabajé con los factores
influyentes en la productividad laboral y los elementos implicitos en la productividad laboral;
finalmente en cuanto a los Principios rectores del KAIZEN las dimensiones estudiadas fue el

enfoque a las personas y la mejora continua del trabajo individual.

En la Tabla 10. Valores Estadisticos de las Dimensiones, se presentan las medidas de
dispersion relativas obtenidas durante la aplicacion del instrumento de investigacion. En el
caso del Compromiso Organizacional las respuestas se apreciaron entre 3.58 puntos y 4.76
obtuvo una respuesta promedio de 4.2864 y una desviacion tipica de 0.27180, es decir,
resultados bastante homogéneos alrededor de la media. La varianza para esta misma variable
fue de 0.074 puntos, es decir, se trata de un grupo de respuestas bastante similar. Podria
afirmarse entonces que ubicandose la media en el punto 4 de escala se trata de una actitud

hacia el Compromiso Organizacional Muy Intensa.

Tabla 10. Valores Estadisticos de las Variables

Valor Valor . Desviacién . Coeficiente
. . Media L Varianza L
Minimo Maximo Tipica de Variacion

Actitud hacia el
Compromiso 3,58 4,76 4,28640 0,27180 0,074 20%
Organizacional

Productividad Laboral 3,40 5,00 4,33175 0,37726 0,142 15%

KAIZEN 3,43 5,00 4,48469 0,42960 0,185 13%
N= 42
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Asi mismo, la variable de Productividad Laboral obtuvo respuestas en un rango de 3.40
puntos y 5.00 puntos, donde la media fue de 4.33175 con una desviacion estandar minima de
0.37726 y una varianza de 0.142 lo cual indica al igual que la variable anterior, respuestas
bastante homogéneas concentradas alrededor de la media, en este caso igualmente, los
resultados de la media indican que se trata de una productividad laboral Muy Intensa.

En el caso de la tercera variable, Principios KAIZEN, las respuestas se ubicaron entre
3.43 puntos y 5.00, muy similarmente al caso de la variable anterior, sin embargo, la media de
respuesta para esta variable fue un poco mayor con 4.48469 puntos y una desviacion también
mayor de 0.42960, no obstante estas cifras representan dispersiones minimas de acuerdo con
la homogeneidad de respuesta por lo que se determina en la escala de respuestas los principios
KAIZEN son Muy Intensos en los participantes.

Adicionalmente se presenta el Coeficiente de Variacion, una medida utilizada al igual
que la desviacién tipica para medir la variabilidad de los resultados entre si, mientras mayor
sea el porcentaje, mayor serd la variabilidad de los datos; en este caso para la variable
Compromiso Organizacional se obtuvo un 20% mientras que para la Productividad Laboral el
resultado fue de 15% vy los Principios del KAIZEN obtuvieron un 13%, lo cual quiere decir es

que esta variable tuvo una menor variabilidad en comparacion con las otras variables.

Compromiso Organizacional

Tabla 11. Valores Estadisticos de las Dimensiones de la Actitud hacia el Compromiso
Organizacional

Desviacién . Coeficiente
Varianza

Minimo Maximo Media Tipica de Variacion

Componentes de la Actitud
hacia el Compromiso 3,56 5,00 4,6138 0,34 0,117 10%
Organizacional

Tipos de Actitud hacia el

: L 3,33 4,61 4,0529 0,29 0,082 25%
Compromiso Organizacional

Dimensiones de la Actitud
hacia el Compromiso 3,67 5,00 4,4960 0,37 0,135 24%
Organizacional

N=42
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Como se observa en la tabla anterior (Tabla 11. Valores Estadisticos de las
Dimensiones de la Actitud hacia el Compromiso Organizacional) en el caso de las medias, se
mueven entre 4.0529 para Tipos de Actitud hacia el Compromiso Organizacional con una
desviacion de 0.29 y varianza de 0.082 bastante significativas ya que explican la poca
dispersion de los resultados los cuales pueden determinarse de acuerdo a la escala como

Moderadamente Intenso.

La dimension Componentes de la Actitud hacia el Compromiso Organizacional obtuvo
una media de 4.1638 y una desviacion de 0.34201 y varianza de 0.117, en este caso los datos
estdn un poco mas dispersos que en la dimension anterior, sin embargo no es demasiado

representativo, estos resultados explican una tendencia Medianamente Intensa.

Para las Dimensiones de la Actitud hacia el Compromiso Organizacional, el puntaje
promedio de respuestas fue de 4.4960 con una desviacion de 0.36716 y varianza de 0.135.
Estos resultados indican que promedios de respuestas bastante cercanos, en este caso al

contrastar con la escala antes mencionada los resultados son Muy Intensos.

En cuanto al coeficiente de variacion, los resultados indican que la primera dimensién
tiene una variabilidad de 10%, mientras que las siguientes dos, Tipos de Actitud hacia el
Compromiso Organizacional y Dimensiones de la Actitud hacia el Compromiso
Organizacional tienen 25% y 24% de variabilidad respectivamente, siendo Componentes de la
Actitud hacia el Compromiso Organizacional la dimensién con mayor homogeneidad de

respuestas segun este analisis estadistico.

Productividad

Tabla 12. Valores Estadisticos de las Dimensiones de la Productividad Laboral

Minimo Maximo Media DESY'?‘C'O“ Varianza Coeﬂqen_tg
Tipica de Variacion
Factores Influyentes en la 3,00 500 42976  0,48492 0,235 12%
Productividad Laboral
Elementos Implicitos de la 3,44 500 43545  0,36748 0,135 16%

Productividad Laboral
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En el caso de las dimensiones de la Productividad Laboral, de acuerdo a como se
expresa en la Tabla 12. Valores Estadisticos de las Dimensiones de la Productividad Laboral
los Factores Influyentes en la Productividad Laboral tienen un puntaje de respuesta minimo de
3.00 puntos y méximo de 5.00, la media fue de 4,2976 con una desviacion de 0.48492 y una
varianza de 0.235, en este caso una dispersion de las respuestas mayor a la variable anterior,
sin embargo las respuestas se mantienen dentro de los rangos Muy Intenso al compararlo con

la escala.

La dimension Elementos Implicitos de la Productividad Laboral mantuvo el rango de
respuestas entre 3.44 puntos y 5.00 puntos con una media de 4.3545 y 0.36748 de desviaciéon y
una variacion menor (comparado con la dimension anterior) de 0.135 puntos, para esta

variable, las respuestas a las dimensiones se demostraron un puntaje Muy Intenso.

Los célculos del coeficiente de variacion para las dimensiones de la Productividad
Laboral indicaron 12% para Factores Influyentes en la Productividad Laboral y 16% para
Elementos Implicitos de la Productividad Laboral, lo que indica en primer lugar que la
primera dimension tiene la menor variabilidad de las dos estudiadas y de manera general que
ambas presentan cifras bastante bajas, lo que indica que los resultados estuvieron bastante

cercanos entre ellos.

Principios KAIZEN

Tabla 13. Valores Estadisticos de las Dimensiones de los Principios del KAIZEN

Minimo  Maximo Media Desy|§10|on Varianza Coeflc_|en_t,e

Tipica de Variacion
Enfoque a las Personas 3,11 5,00 4,3915 0,54722 0,299 13%
Mejora Continua del Trabajo 5 4, 500 4,6524  0,37236 0,139 9%

Diario Individual

N=42
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En la tabla anterior donde se expresan los resultados obtenidos en las dimensiones de la
variable (Tabla 13. Valores Estadisticos de las Dimensiones de los Principios del KAIZEN), se
puede apreciar que la media de la dimensién Enfoque a las personas es de 4.3915 y la
desviacién es considerablemente significativa al ser 0.54722, con una varianza de 0.299, lo

Para esta dimension las respuestas se encontraron en un rango Muy Intenso

En el caso de la segunda dimension, la media de respuesta fue de 4.6524 con una
desviacion tipica de 0.37236 y una varianza de 0.139 puntos, para esta dimension los
resultados estuvieron mas homogeéneos alrededor de la media en comparacion con la primera

dimensién y los resultados comparados con la escala Muy Intenso.

El coeficiente de variacion obtenido para las dimensiones de la variable Principios del
KAIZEN, arrojo un 13% para Enfoque a las personas y 9% para Mejora Continua del Trabajo
Diario Individual lo que indic6 que esta es la que posee menor dispersion de los resultados en

comparacion con la variable anterior.

3. Analisis de Correlaciones

La prueba estadistica utilizada para comprobar las correlaciones entre las variables, fue
el coeficiente de correlacion de Pearson, porque las variables, respuestas y resultados de los
encuestados son en numeros y comprenden valores continuos, en consecuencia se pueden
realizar operaciones aritméticas y estadisticas, cabe destacar que en este andlisis no se
comprenden respuestas cualitativas por parte de los encuestados. Dicho coeficiente tiene como
objetivo principal analizar la relacion lineal entre 2 0 méas variables aleatorias cuantitativas,
este coeficiente toma valores entre -1 y 1, mientras mas cerca de 1 se trata de una relacién

positiva por el contrario cuando se va acercando mas a -1 se habla de una relacion negativa.

Tabla 14. Escala del Coeficiente de Correlacién de Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
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-0.7 a-0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01a-0.19 Correlcion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Diaz (2007)

En la escala de Pearson (Tabla 12. Escala del Coeficiente de Correlacion de Pearson),

se plantean todas las posibles opciones de interpretacion que pueden surgir al calcular r.
Principios KAIZEN y Compromiso Organizacional

Una vez obtenido el valor de la correlacién entre estas variables, se procedié a
determinar el coeficiente de determinacion (varianza de factores comunes), con el fin de

determinar si estas variables tenian relacion entre si.

Como una aproximacion se presenta una grafica (Grafica 2. Diagrama de Dispersion
Simple de las Variables Principios KAIZEN y Compromiso) de dispersion simple para tener
una idea global de la relacion que existe entre las variables Principios Kaizen y Compromiso

Organizacional.

Cabe destacar que la presente grafica no es concluyente, por ello se complementa con
el coeficiente de correlacion de Pearson y el coeficiente de determinacion, junto el r2

corregido en una tabla resumen.
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Fuente: Rocha & Russian (2015)

Grafico 3. Diagrama de Dispersion Simple de las Variables Kaizen y Compromiso

Como se puede apreciar en la gréafica anterior, existe una relacion lineal entre las
variables Compromiso Organizacional y Principios Kaizen, por un lado existe poca presencia
de valores minimos. En la parte de los valores maximos se pueden apreciar una mayor
cantidad de datos, algunos mantienen cierta dispersion, sin embargo la mayoria de los datos
construyen una relacion lineal positiva, es decir, que es posible una relacion causa — efecto
entre EI KAIZEN y el Compromiso Organizacional, digase que el compromiso organizacional
que hay en Toyota Services de Venezuela es debido al KAIZEN, aunque también es de
considerar que otros factores que afecten al compromiso: salarios, beneficios, financiamientos,

entre otros. Sin embargo, estos factores antes mencionados no son objeto de estudio.

Como la grafica de dispersion, no es un dato concluyente en la Tabla 15. Coeficiente
de Correlacién de Pearson de Principios KAIZEN y Compromiso Organizacional, se presenta
la correlacion existente entre estas variables mencionadas que es la expresion matematica de la

relacion entre las dos variables aleatorias. (Restrepo & Gonzalez, 2007)
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Tabla 15. Coeficiente de Correlacién de Pearson de Principios KAIZEN y
Compromiso

Compromiso Principios
Organizacional KAIZEN
Compromiso Correlacion de Pearson 1 0.739**
Organizacional Sig. (bilateral) 0.01
1A Kk
Principios KAIZEN Correlacion de Pearson 0.739 1
Sig. (bilateral) 0.01

N=42

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Se correlacionaron las medias de respuesta de las preguntas relacionadas a los
Principios Kaizen y Compromiso Organizacional obteniendo un coeficiente de 0,739, con un
nivel de significancia de 0,01, bivariado; lo cual resulta ser estadisticamente significativo,

determina una relacion directa y positiva alta.

Todo esto es de acuerdo a la escala del coeficiente de correlacion de Pearson (0 <r <
1) que establece que todo aquellos valores entre 0 y 1 que sean positivos, tendran una
correlacion positiva, es decir, que hay relacién entre las variables cruzadas, y si se acercan al

namero 1, su relacion sera muy fuerte.

De acuerdo con Vila et al (2003) el coeficiente de determinacién es un valor
matematico que sirve para determinar la calidad del modelo para replicar los resultados y la
proporcién de variacion de los resultados que puede explicarse por el modelo. (Vila, Sedano,
Lopez, & Juan, 2003)

Tabla 16. Coeficiente de Correlacion y
Determinacion de Variables

Compromiso Organizacional

r r2

Principios

*k
KAIZEN 0.739 0.546

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)
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Asi mismo, como se presenta en la Tabla 16. Coeficiente de Correlacion y
Determinacién de Variables el analisis de varianza (f* = 0.546) indica que la variable

Principios KAIZEN explica en un 54,6% el compromiso organizacional.

Conforme a estos resultados se podria afirmar que, al existir la implementacion del
KAIZEN en la empresa, los trabajadores desarrollan una cantidad de actitudes, que
consecuentemente generardn la intencion por parte de los trabajadores de no irse de la
empresa, esto basado, en componentes afectivos, conductuales, actitudinales, de identificacion
con la empresa y sus objetivos, rendimiento, lealtad, entre otros elementos. Todos siendo

elementos importante que generan Compromiso Organizacional.
Principios KAIZEN y Productividad Laboral

Del mismo modo que se hicieron los analisis anteriores, se realizé la correlacion entre
los Principios del KAIZEN vy la Productividad Laboral y posteriormente el coeficiente de

determinacion. De igual manera, a continuacion se presenta el diagrama de dispersion simple.

Como se puede apreciar en la Grafica 3. Diagrama de Dispersion Simple de las
Variables Principios KAIZEN y Productividad Laboral, existe una relacion lineal entre los
Principios KAIZEN vy la Productividad Laboral. Se observa poca presencia de valores

minimos, los cuales se ajustan muy cerca del borde de la linea.

En la parte de los valores maximos se puede apreciar una mayor cantidad de datos,
algunos mantienen cierta dispersion, sin embargo, la mayoria de los datos construyen una
relacion lineal positiva, es decir, que es posible una relacién causa — efecto entre EI KAIZEN
y La Productividad Laboral, digase que la productividad laboral que hay en Toyota Services
de Venezuela es debido al KAIZEN, aungue también es de tomar en cuenta otros factores que
desarrollen la productividad laboral, pero que no son pertinentes en esta investigacion, estos
factores pueden ser: bonos por cumplimiento de objetivos, bonos por antigiiedad, bonos por

expedientes procesados, entre otros.
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Grafica 4. Diagrama de Dispersion Simple de las Variables Principios Kaizen y

Productividad Laboral

Como se explica en la Tabla 17. Coeficiente de Correlacion de Pearson de Principios
Kaizen y Productividad Laboral que es la expresion matematica de la relacion entre las dos
variables aleatorias. (Restrepo & Gonzalez, 2007)

Tabla 17. Coeficiente de Correlacion de Pearson de Principios Kaizen y
Productividad Laboral

Productividad Principios
Laboral KAIZEN
Correlacion de Pearson 1 0.754**

Productividad Laboral
Sig. (bilateral) 0.01
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Correlacion de Pearson 0.754** 1

Sig. (bilateral) 0.01

Principios KAIZEN

N=42

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Se correlacionaron las medias de respuesta de las preguntas relacionadas a los
Principios Kaizen y Productividad Laboral. Obteniendo de esta manera, un coeficiente de
0,754, con un nivel de significancia de 0,01; lo cual es estadisticamente significativo y

determina una relacion directa y positiva alta.

Tabla 18. Coeficiente de Correlacién y
Determinacién de Variables

Productividad Laboral

r I’2

Principios

KAIZEN 0.754 0.593

**_La correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

En cuanto a la Tabla 18. Coeficiente de Correlacion y Determinacion de Variables, el
analisis de varianza (r* = 0.593) indica que la variable Principios Kaizen explica en un 59,3%

la productividad.

De acuerdo con estos resultados se puede afirmar que, al haber la implementacién del
Kaizen en las empresas, los colaboradores desarrollaran factores influyentes como la
motivaciéon y capacidad, puesto que no dudan de sus capacidades para llevar acabo las
actividades y porque se sienten motivados para dar lo mejor en el trabajo y en las tareas que
realizan, esto generard una intencion en los trabajadores de querer trabajar mas, de aprovechar
mejor el tiempo, realizar menos gastos en la oficina, de alcanzar mas objetivos
organizacionales. Del mismo modo, si se relaciona con la antigiedad (u otra variable
demogréfica), por ejemplo, no seria algo significativo puesto que el hecho de tener mas o

menos tiempo dentro de la organizacion, no quiere decir que lo haga méas o menos productivo,
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con la presencia de la Cultura Kaizen en la organizacion el personal siempre sera productivo,

de acuerdos a los datos estadisticos.

En esta tabla (Tabla 19. Resumen de Modelo de Regresion de Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral, por la Presencia de los Principios del KAIZEN) se
puede observar en primer lugar el Coeficiente de Correlacion de Pearson de las variables
compromiso y productividad, tienen un valor sumamente considerable de 0.880, dado que hay
una relacién positiva alta entre ambas, es decir, que hay una relacion causa — efecto muy fuerte
entre estas variables, pero se debe tener en cuenta que estos calculos (Correlacion de
Compromiso y Productividad) fueron realizados con base en las respuestas del personal que
esta en un ambiente KAIZEN, es decir, que la relacion causa — efecto no es que gracias al
compromiso organizacional, hay una excelente productividad por parte de los empleados, si no
que gracias a los principios KAIZEN se desarrollan un conjunto de caracteristicas que generan
compromiso organizacional, y como resultado final, una gran productividad por parte de todo
el equipo, cabe destacar que son conclusiones desarrolladas estadisticamente hablando. Por
esto, el analisis de varianza () indica que las variables Compromiso Organizacional y

Productividad Laboral explican en un 76,9% la productividad.

Tabla 19. Resumen de Modelo de Regresion de Compromiso Organizacional y
Productividad Laboral, por la Presencia de los Principios del KAIZEN

2

Modelo r r? r Error_ tp. de la
corregida estimacion
1 0.880° 0.775 0.769 0.18137
2 0.880° 0.775 0.769 0.13067

a: Variable predictora: (Constante) Compromiso Organizacional
b: Variable predictora: (Constante) Productividad Laboral

Se realizé a la inversa el calculo de los mismos coeficientes, siendo constante la
productividad y se obtuvieron los mismos coeficientes de correlacién, determinacion y
correccion de la determinacion. Unicamente vario el error tipico de la estimacion que
cuantifica las oscilaciones de la media muestral (media obtenida en los datos) alrededor de la
media poblacional (verdadero valor de la media). El andlisis de varianza indica que la variable

Productividad Laboral explica en un 76,9% el compromiso organizacional. Con lo que se
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confirma lo desarrollado anteriormente, el KAIZEN causa un efecto muy importante en el
compromiso y productividad, independiente de que se asocie con la antigiiedad, nivel de
cargo, edad, sexo, nivel de instruccion, quien de verdad genera un efecto importante

(estadisticamente hablando) es el KAIZEN.
Correlacién entre las dimensiones

A continuacion se procede a realizar el analisis correlacional de la variable y las
dimensiones de los principios KAIZEN y las dimensiones de las variables de la Actitud hacia

el Compromiso Organizacional y la Productividad Laboral.

Tabla 20. Valores Estadisticos de las Dimensiones de los Principios del KAIZEN

Actitud hacia el Compromiso Organizacional Productividad Laboral
Componentes de  Tipos de Actitud Iggqgrfé%?f; Factores Elementos
la actitud hacia el hacia el hacia el Influyentes en  Implicitos de la
L Compromiso Compromiso : la productividad  productividad
Principios A o Compromiso
Organizacional Organizacional o Laboral Laboral
KAIZEN Organizacional
r r r r r
Enfoque a las " o — -
personas 0.522 0,637 0.500 0.645 0.536%
Mejora Continua
del Trabajo Diario 0.593** 0.534** 0.459** 0.668**
Individual 0.661**

** | a Correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Se correlacionaron los promedios de las respuestas de la dimension Enfoque a las
personas, con la dimension Componentes de la actitud hacia el Compromiso Organizacional
obteniendo un coeficiente de 0,522 con un nivel de significancia de 0,01, bivariado, que
llevandolo a la escala de Pearson (Tabla 14. Escala del Coeficiente de Correlacion de
Pearson) se puede determinar que hay una correlacion positiva, sin embargo, en cuanto a la
fuerza de la relacion es moderada, lo cual quiere decir que los colaboradores de Toyota
Services de Venezuela se sienten moderadamente comprometidos con la organizacion
(estadisticamente hablando), dado que involucran afecto por la organizacion, teniendo

opiniones y creencias positivas hacia la empresa y actuando de la mejor forma posible en pro
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de la organizacién; por la presencia e inculcacion del trabajo en equipo, por oportunidades en
el desarrollo de carrera y por la promocién del liderazgo en la dimension Enfoque a las

Personas de la variable Principios KAIZEN.

La correlacion del Enfoque a las personas entre los tipos de actitud hacia el
compromiso organizacional, arrojé un coeficiente de 0,637 con un nivel de significancia de
0,01, que llevandolo a la escala de Pearson (Tabla 14. Escala del Coeficiente de Correlacion
de Pearson) permite establecer una correlacion positiva moderada, sin embargo esta es mas
fuerte que la correlacion anterior, lo cual quiere decir que los colaboradores se sienten
moderadamente comprometidos con la empresa (estadisticamente hablando), porque tienen
actitudes que hacen posible que se sientan identificados con el trabajo que estan realizando,
porque dan el mejor rendimiento posible, ya que se sienten identificados con los objetivos y
con la empresa, y finalmente porque se sienten involucrados con la organizacién; por la
presencia e inculcacién del trabajo en equipo, por oportunidades en el desarrollo de carrera y
por la promocion del liderazgo, dimension Enfoque a las Personas de la variable Principios
KAIZEN.

La correlacion del Enfoque a las personas entre dimensiones de la actitud hacia el
compromiso organizacional, proyect6 un coeficiente de 0,500 con un nivel de significancia de
0,01, esta cifra en la tabla ya mencionada (Tabla 14. Escala del Coeficiente de Correlacion de
Pearson) establece una correlacion positiva igualmente de fuerza moderada, en este caso es la
correlacion menos fuerte, lo cual quiere decir que los empleados se sienten moderadamente
comprometidos con la empresa (estadisticamente hablando), porque se sienten integrados con
sus labores y aportandole la importancia que tienen para si mismo, del mismo modo el
colaborador es leal a la institucion. Todo esto es por la presencia e del trabajo en equipo, por
oportunidades en el desarrollo de carrera y por la promocién del liderazgo presentes en la

dimensién Enfoque a las Personas de la variable Principios KAIZEN.

La correlacion del Enfoque a las Personas entre los Factores Influyentes en la
Productividad Laboral, arrojé un coeficiente de 0, 645 con un nivel de significancia de 0,01,
que llevandolo a la escala de Pearson (Tabla 14. Escala del Coeficiente de Correlacion de

Pearson) determina una correlacion positiva moderada, sin embargo, en comparacion con las
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dimensiones anteriores analizadas es la mas fuerte, lo cual indica que los colaboradores se
sienten moderadamente comprometidos con la empresa (estadisticamente hablando), porque
no dudan de sus capacidades para llevar acabo las actividades y porque se sienten motivados
para dar lo mejor en el trabajo y en las actividades que realizan. Todo esto puede decirse es
por la presencia del trabajo en equipo, por oportunidades en el desarrollo de carrera y por la
promocion del liderazgo, que estan presentes en la dimensién Enfoque a las Personas de la
variable Principios KAIZEN.

La correlacion del Enfoque a las Personas entre los Elementos Implicitos de la
Productividad Laboral, emitié un coeficiente de 0,536 con un nivel de significancia de 0,01
que en la Tabla 14. Escala del Coeficiente de Correlacion de Pearson nos permite determinar
que existe una correlacién positiva moderada, lo cual quiere decir que los colaboradores se
sienten moderadamente comprometidos con la empresa (estadisticamente hablando), porque
tienen una gran eficiencia en cuanto al cumplimiento de sus actividades, poseen gran
efectividad en el acierto y visto bueno por parte de superiores y gran eficacia en cuanto al
cumplimiento de los objetivos propuestos.

Se correlacionaron los promedios de las respuestas de la dimensién Mejora Continua
del trabajo diario individual, con la dimension “Componentes de la actitud hacia el
Compromiso Organizacional” obteniendo un coeficiente de 0,593 con un nivel de
significancia de 0,01, que llevandolo a la escala de Pearson (Tabla 14. Escala del Coeficiente
de Correlacion de Pearson) prueba que hay una correlacion positiva moderada, pero mas
fuerte que la primera correlacion con la dimension Enfoque a las Personas, lo cual quiere decir
que los colaboradores de Toyota Services de Venezuela se sienten moderadamente
comprometidos con la organizaciéon (estadisticamente hablando), dado que involucran el
afecto por la organizacién, teniendo opiniones y creencias positivas hacia la empresa y
actuando de la mejor forma posible por la organizacion; todo esto es gracias por la presencia e
inculcacién de preocuparse en el mejoramiento (seguridad, calidad, produccion, etc.) del lugar
de trabajo y por la aceptacion por parte de la gerencia de un sistema que permita la inclusién
de los colaboradores en el mejoramiento de los procesos internos de la empresa, en la

dimension de Principios KAIZEN
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La correlacion del Mejoramiento Continuo del Trabajo Diario Individual entre los
Tipos de Actitud hacia el Compromiso Organizacional, arrojé un coeficiente de 0,534 con un
nivel de significancia de 0,01 que llevandolo a la escala de Pearson (Tabla 14. Escala del
Coeficiente de Correlacion de Pearson) permite establecer una correlacion positiva, sin
embargo en cuanto a la fuerza de la relacion esta es moderada, lo cual quiere decir que los
colaboradores se sienten ciertamente comprometidos con la empresa (estadisticamente
hablando), porque tienen actitudes que hacen posible que se sientan identificados con el
trabajo que estadn realizando, porque dan el mejor rendimiento posible, porque se sienten
identificados con los objetivos y con la empresa, y finalmente porque se sienten involucrados
con la organizacion; por inculcar y poner en practica que los colaboradores se preocupen en el
mejoramiento (seguridad, calidad, produccion, etc.) del lugar de trabajo y por la aceptacion
por parte de la gerencia de un sistema que permita la inclusion de los colaboradores en el
mejoramiento de los procesos internos de la empresa, Dimension de los Principios KAIZEN

La correlacion de la Mejora Continua del Trabajo Diario Individual entre Dimensiones
de la Actitud hacia el Compromiso Organizacional, indicd un coeficiente de 0,459 con un
nivel de significancia de 0,01, esta cifra en la tabla ya mencionada (Tabla 14. Escala del
Coeficiente de Correlacion de Pearson) permite determinar que si existe una correlacién
positiva moderada, pero es la menos fuerte de las correlaciones obtenidas, lo que quiere decir
que los colaboradores se sienten moderadamente comprometidos con la empresa
(estadisticamente hablando), porque se siente integrado con sus labores y aportandole la
importancia que tienen para si mismo, del mismo modo el colaborador es leal a la institucion.
Todo lo anterior es consecuencia de introducir y poner en practica el mejoramiento (seguridad,
calidad, produccion, etc.) del lugar de trabajo y por la aceptacion por parte de la gerencia de
un sistema que permita la inclusion de los colaboradores en el mejoramiento de los procesos

internos de la empresa.

La correlacién de Mejora Continua del Trabajo Diario Individual y los Factores
Influyentes en la Productividad Laboral, arrojo un coeficiente de 0,668 con un nivel de
significancia de 0,01, que llevandolo a la escala de Pearson (Tabla 14. Escala del Coeficiente
de Correlacion de Pearson) indica igualmente que hay una correlacion positiva moderada,
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pero esta es la més fuerte de todas las correlaciones anteriores, lo cual quiere decir que los
colaboradores se sienten moderadamente comprometidos con la empresa (estadisticamente
hablando), porque no dudan de sus capacidades para llevar acabo las actividades y porque se
sienten motivados para dar lo mejor en el trabajo y en las actividades. Situacion que viene
dada por inculcar y poner en préctica que los colaboradores se preocupen en el mejoramiento
(seguridad, calidad, produccion, etc.) del lugar de trabajo y por la aceptacion por parte de la
gerencia de un sistema que permita la inclusion de los colaboradores en el mejoramiento de

los procesos internos de la empresa..

La correlacion de Mejora Continua del Trabajo Diario Individual entre los Elementos
Implicitos de la Productividad Laboral, arrojé un coeficiente de 0,661 con un nivel de
significancia de 0,01, que llevandolo a la escala de Pearson (Tabla 14. Escala del Coeficiente
de Correlacion de Pearson) nos podemos fijar que existe una correlacion positiva moderada,
lo cual quiere decir que los colaboradores se sienten moderadamente comprometidos con la
empresa (estadisticamente hablando), porque tienen una gran eficiencia en cuanto al
cumplimiento de sus actividades, poseen gran efectividad en el acierto y visto bueno por parte
de superiores y gran eficacia en cuanto al cumplimiento de los objetivos propuestos. Todo esto
es por inculcar y poner en practica que los empleados se preocupen por el mejoramiento
(seguridad, calidad, produccién, etc.) del lugar de trabajo y por la aceptacion por parte de la
gerencia de un sistema que permita la inclusion de los trabajadores en el mejoramiento de los

procesos internos de la empresa.

Llama la atencién que las dimensiones de los Principios Kaizen fueron correlacionados
de forma individual con cada una de las dimensiones de las variables: Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral, dando resultados extrafios y diferentes a los
expuestos con anterioridad (Tabla 14. Coeficiente de Correlacion de Pearson de Principios
Kaizen y Productividad Laboral y Tabla 13. Coeficiente de Correlacion de Pearson de
Principios KAIZEN y Compromiso Organizacional), que arrojaban datos estadisticos de
correlacion que al cotejarlo con la Tabla 14. Escala del Coeficiente de Correlacion de
Pearson, se obtenian correlaciones positivas y por sobre todo altas, indicando la fuerza de la

relacion.
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Este evento tiene una explicacion, y es que no se puede correlacionar una dimension de
los Principios KAIZEN, con una del compromiso organizacional o productividad laboral,
porque es lo que explica Imai (2001) citado por Suarez & Miguel (2011), la aplicacion de los
Principios KAIZEN son un proceso sinérgico, integral, de trabajo en equipo y continuo.
Donde ninguna de las facetas positivas puede hacerse de forma individual, porque se pierde
ese funcionamiento sinérgico, en el caso de la investigacion son las dimensiones, ver como

funciona una independiente de la otra, le resta potencia al KAIZEN, dado que una depende de

la otra.
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CONCLUSIONES

En referencia al objetivo general que se propuso que fue determinar la relacion que hay
entre el Kaizen, el compromiso organizacional y la productividad. El Kaizen como filosofia
integral, sinérgica y totalizadora. Segun Imai (2001) citado por Suarez & Miguel (2011) posee
un conjunto de caracteristicas que generan el compromiso en el personal, fomentando el
trabajo en equipo como arma principal, involucrando al trabajador con el cargo méas base a
generar cambios, formando un efecto integrador. La productividad laboral, es el resultado del
compromiso organizacion bajo la Filosofia Kaizen, trayendo consigo crecimiento en la

empresa por el cumplimiento de los objetivos, gracias al mejoramiento continuo de procesos.

En referencia a los objetivos especificos que se propusieron, el primero fue describir
los componentes de la actitud hacia el compromiso organizacional que poseen los empleados
de una financiera en el area de Caracas durante el afio 2015, se concluye que de acuerdo a los
datos estadisticos de las tablas, graficos y andlisis expuestos con anterioridad, que en el
componente cognoscitivo una gran parte de la poblacion es consciente de la preparacion que
tiene para afrontar las diversas actividades, a su vez realiza opiniones oportunas y de
importancia para la institucion. Segun el componente afectivo, una gran parte de la poblacion
estudiada siente una afectividad por la empresa, presenta una actitud positiva al cambio, dado
que es por bienestar de la institucion. Finalmente, segun el componente conductual una gran
parte de la poblacion tiene una relacién buena con sus compafieros de trabajo y no sienten
incomodidad al momento de tratar con ellos, igualmente que se sienten identificados con las

actividades que realizan.

Con respecto al segundo objetivo especifico que es identificar los tipos de actitud hacia
el compromiso organizacional presentes en los empleados de la misma empresa del area de
Caracas durante el afio 2015, se puede concluir que los colaboradores mantienen un interés
laboral alto, es decir, que el personal se identifica con las metas, objetivos y valores de

organizacion, que a su vez mantienen un rendimiento en promedio bueno en sus actividades
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diarias. Del mismo modo, su entrega para con la organizacion aunque no es absoluto,
mantiene un nivel alto y con ello se deduce su deseo de permanecer en la organizacion. Por
ultimo se expresa la satisfaccion que tiene laboralmente la plantilla de trabajadores,

estadisticamente hablando, dado que su percepcion del ambiente es amigable y positiva.

En relacion al tercer objetivo especifico que determino las dimensiones de la actitud
hacia el compromiso organizacional predominante en el empleado durante el afio 2015, se
concluyd, que los colaboradores realizan tareas y actividades de acuerdo a su formacion
educativa. Ademas, el personal ante el atraso del desarrollo de actividades no toma una
postura pasiva, todo lo contrario busca solventar los problemas. Todo esto se relaciona con

una actitud comprometida y orientada al pro-activismo.

Para el cuarto objetivo especifico que determino los elementos implicitos y factores
influyentes de la productividad laboral en una empresa financiera en el area de Caracas
durante el afio 2015. De acuerdo al indicador capacidad se puede concluir, que el personal de
Toyota Services de Venezuela se siente con el conocimiento suficiente para cumplir a
cabalidad con las actividades. Por su parte el indicador motivacion, concluye que la mayoria
del personal realiza su méximo esfuerzo para que todas las actividades sean hechas a tiempo y
con calidad. En el indicador eficacia se puede concluir que los colaboradores realizan la
mayoria de sus actividades en un tiempo menor al que tenian estipulado y con un uso racional
de los elementos de oficina. En el indicador efectividad consideran que se alcanzan los
objetivos propuestos, consideran que la cultura organizacional es importante, puesto que
comparten con dicha cultura. Por ultimo en indicador eficiencia, un porcentaje muy pequefio
se le hace complicado manejar el sistema operativo que emplea en la empresa, es decir, que

casi nunca se les hace complicado manejar OS de la organizacion.

Para el quinto objetivo especifico, que es en identificar los principios rectores del
KAIZEN aplicados en una empresa financiera del area de Caracas durante el afio 2015, en el
indicador trabajo en equipo se concluyé que la mayoria de los proyectos se realizan en equipo
para una estandarizacion de la calidad y por ende el resultado de proyecto sea el mejor y mas
acertado, consideran que el trabajo en equipo es importante para integrarse socialmente. En el

indicador desarrollo de carrera, consideran que la empresa casi siempre los actualiza
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profesionalmente e informan de oportunidades de ascenso para incentivar. En el indicador
liderazgo se concluye que la empresa se incentiva el liderazgo en la organizacién. En los 2
ultimos indicadores se concluye que la organizacion es promotora de que se haga una continua
mejora y organizacion del Gemba (sitio de trabajo), finalmente se promueve que se mejoren

los procesos dado quien sabe como puedan mejorar es el mismo personal.

Para el dltimo objetivo especifico, que se refiere a si existe una relacion entre el
compromiso organizacional y la productividad laboral influenciados por el KAIZEN como lo
establece Imai (2001) citado por Suarez & Miguel (2011). Sin embargo, es importante saber
que cada uno de los indicadores del compromiso organizacional con el KAIZEN tiene una
relacion de complementariedad. EI KAIZEN es la variable que cambia el comportamiento
organizacional, teniendo como resultado final una excelente productividad por parte del

personal.

De acuerdo los resultados estadisticos pareados con la teoria, dan como resultado la
respuesta de la hipotesis planteada. Se puedo concluir, que si existe relacion entre el Kaizen, el
compromiso organizacional y la productividad laboral en una empresa de ascendencia
japonesa. Teniendo asi el KAIZEN como variable que afecta al compromiso organizacion,

trayendo como resultado la Productividad Laboral.

Dado la poco cantidad antecedentes para el presente estudio que tengan cierta similitud
en el estudio de las variables expuestas anteriormente, es un aporte al campo de la
investigacion, puesto que es una indagacion relativamente novedosa dado que integra a El
KAIZEN (filosofia Japonesa), que no ha sido estudiado con frecuencia el aporte que puede
tener en el campo de las ciencias gerenciales o humanas en un caso Venezolano. Es
mayormente vista en estudios de ingenieria y referidas al control de calidad de la produccion
de bienes y servicios. Esta tesis puede ser una aproximacion para futuras investigaciones que
estén orientadas al mundo de las Relaciones Industriales, y especificamente a empresas de

ascendencia Japonesa o que aplique el Kaizen.

Finalmente, de acuerdo al proceder de la investigacion, y los resultados obtenidos,
habiendo cumplido con los objetivos generales, especificos y la hipétesis; sigue siendo un

estudio novedoso dado que se investiga exclusivamente un caso venezolano. Por consiguiente,
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podemos concluir que el titulo para la presente tesis puede ser modificado con el nombre de
“Aproximacion a la relacion que hay entre el compromiso organizacional y la productividad

laboral, bajo la Filosofia Kaizen™.
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RECOMENDACIONES

Una vez finalizado el estudio es importante realizar algunas recomendaciones con el
fin de que a futuras investigaciones se logre profundizar mas sobre el tema y lograr contribuir

asi al enriquecimiento de los conocimientos en el area.

En primera instancia es importante recordar que se buscé la relacién entre Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral en empleados influenciados por el KAIZEN por lo
que seria pertinente realizar este mismo estudio pero utilizando otras herramientas estadisticas
para determinar si existe causalidad entre las variables, ya que en este estudio solo se

establecid una relacion.

Este estudio por sus caracteristicas estuvo recomendado Unicamente a una sola
organizacion por lo que seria recomendable aplicarlo a otras organizaciones que cumplan con
las mismas caracteristicas para observar el comportamiento de las variables y sustentar la

teoria, e inclusive del mismo grupo Toyota de Venezuela.

Este estudio a nivel académico sirve para dar paso a otras investigaciones parecidas ya
gue, como se expresod a lo largo de esta investigacion no existen otras similares, ademas podria
estudiarse la relacion del KAIZEN con otras variables como la rotacion de personal, el clima

organizacional, etc.

Para los licenciados en Relaciones Industriales, es importante conocer ese tipo de
investigaciones ya que las mismas permiten conocer renovadas estrategias de desarrollo de
personal y cultura organizacional que ha llevado a otras empresas a convertirse en lideres

mundiales.

En el mismo orden de ideas, el KAIZEN es méas que una filosofia empresarial sino una
filosofia de vida, si esto se lleva a cualquier aspecto de la vida, pero sobre todo al trabajo, y

especificamente a los sistemas de produccion y funciona, se debe aplicar en todos los procesos
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bien sean productivos, de generacion de metodologia KAIZEN, del control de calidad, de la
preparacion profesional del personal, en trabajos en equipo para mejoras rapidas de procesos,
para mejoras del Gemba, en sistemas computarizados y en cualquier aspecto profesional que
contemple procesos para su funcionamiento puede aplicarse el KAIZEN, siempre y cuando se

mantenga un funcionamiento sinérgico y continuo.
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ANEXO A. Encuesta de Compromiso Organizacional y Productividad Laboral

Universidad Catélica Andrés Bello “
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales U CAB

El objetivo del presente cuestionario es explorar el compromiso organizacional y la productividad de los
trabajadores en su organizacién. Forma parte una investigacion de trabajo de grado de unos estudiantes
de Relaciones Industriales de la UCAB; la informacién que se recoja sera manejada Unicamente por los
estudiantes, se utilizara sélo para fines académicos y recibira tratamiento confidencial.

Antes de comenzar a llenar el cuestionario, le agradecemos que nos proporcione la siguiente
informacion, la cual sera usada para analizar con mas detalle los resultados del estudio. Marque con una
X la casilla que corresponda y escriba el nUmero de afios en las columnas tituladas “Edad” y “Antigiiedad
en la empresa”.

Genero Edad iﬁigfézia?aggs!fl Nivel de Instruccién Nivel de cargo
F Secundaria Operario
TSU Analista
Universitario Supervisorio
Postgrado Gerencial

Las siguientes afirmaciones se refieren a los sentimientos que ha tenido en el Gltimo afio acerca de su
trabajo. Por favor indique cuan ciertas son cada una de las siguientes afirmaciones para usted, dadas
sSus experiencias en su trabajo actual. Lea atentamente cada declaracidon y encierre en un circulo la
opcién que mejor represente su opinion individual.

S= Siempre CS= Casi Siempre AV= A veces CN= Casi Nunca N= Nunca

S CS | AV | CN N

¢ Esta usted de acuerdo con las funciones que realiza dentro de

1
la empresa?

2 g,Considerg_ usted que la conjL_micacién con sus
responsabilidades es transmitida de manera oportuna?

3 ¢ Considera L_Jst_ed gue su nivel de compromiso esta relacionado
con el conocimiento que posee de la empresa?

4 ¢ Posee usted sentimientos negativos hacia la empresa para la

cual trabaja?

5 | ¢Realiza usted todas las actividades que le asignan?

¢Se siente usted incomodidad al momento de interactuar con
sus comparieros de trabajo?

7 | ¢ Se identifica usted con la labor que realiza?

¢Mantiene usted una buena relacidon con sus comparieros de
trabajo?




¢, Demuestra proactividad al realizar funciones adicionales a las
asignadas?
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10

¢ Esta identificado con los lineamientos organizacionales de la
empresa?

11

¢Acata las normas organizacionales a fin de mantener una
relacion satisfactoria en su trabajo?

12

¢, Se identifica con la empresa porque le ofrecen Desarrollo de
Carrera?

13

¢ Esta usted de acuerdo con las funciones que realiza dentro de
la empresa?

14

¢,Cree usted que esta apto para realizar todas las actividades que
le asignan?

15

¢, Considera usted que necesita algin adiestramiento para
mejorar su calidad de servicio?

16

¢,Considera usted que su superior deberia delegarle mayor
autoridad en el trabajo?

17

¢ Considera usted que las actividades que realiza son rutinarias?

18

¢, Siente un compromiso con la compafiia para la que se trabaja?

19

¢ Se considera parte del desarrollo de los objetivos dentro de la
empresa?

20

¢ Existen objetivos por cumplir en su departamento?

21

¢,Cree usted que los objetivos departamentales son dificiles de
alcanzar?

22

¢ Se integra con las actividades desarrolladas por la
organizacién?

23

¢Mantiene una actitud imparcial en la toma de decisiones de la
empresa?

24

¢En la empresa los empleados toman decisiones luego de
obtener toda la informacion al respecto?

25

¢, Considera usted que su trabajo es parte central de su
existencia?

26

¢ Esté usted dispuesto a trabajar durante jornadas laborales
prolongadas?

27

¢ Considera la toma de decisiones importante su desempefio
laboral?

28

¢, Considera usted que las labores que realiza van acorde a su
preparacion profesional?

29

¢ Respeta usted las normas de la empresa a fin de mantener una
relacién de trabajo agradable?

30

¢ Disfruta de las labores que realiza dentro de la empresa?

31

¢ Desea usted seguir participando activamente en su empresa?

32

¢, Defenderia usted a la organizacién para la cual trabaja ante
criticas externas?




33

¢, Considera usted que su trabajo es parte central de su
existencia?
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34

¢ Pone en practica los conocimientos adquiridos en la
organizaciéon?

35

¢, Se siente en capacidad de realizar cualquier tarea asignada en
la empresa?

36

¢Considera que se toma la mejor decision para la resolucion de
conflictos laborales?

37

¢En la empresa existe clima de confianza el cual compromete al
personal a alcanzar las metas dispuesta por la misma?

38

¢La empresa recompensa el desempefio de los trabajares
incrementando su eficiencia en su desempefio?

39

¢La empresa se toma en cuenta los factores que motivan a cada
uno de los empleados?

40

¢ Considera usted que cuenta con una buena tecnologia que
le ayuda a ser mas eficiente al momento de realizar sus
actividades?

41

¢ Considera usted que la infraestructura de la empresa esta en
condiciones Optimas para su mejor desenvolvimiento?

42

¢La empresa hace el uso adecuado de los recursos tecnoldgico?

43

¢ Comparte usted la cultura de la empresa?

44

¢SAlcanza usted los objetivos propuestos por la empresa en un
tiempo corto en comparacion con sus comparieros de trabajo?

45

¢ Considera que la empresa desarrolla metas acertadamente
son el proceso de planificacion?

46

¢, Se le hace dificil interactuar con el sistema operativo que utilizan
en la empresa?

47

¢, Cree usted que es necesario el uso en cantidades considerables
de papel para imprimir en su area de trabajo?

48

¢ Considera que se toman medidas enfocadas a la productividad
laboral la cual le permita alcanzar los objetivos organizacionales?

Fuente: Gonzdlez (2012)
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ANEXO B. Encuesta de Compromiso Organizacional y Productividad Laboral

Universidad Catolica Andrés Bello “
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales UCAB

El objetivo del presente cuestionario es explorar el compromiso organizacional y la productividad de los
trabajadores en su organizacion. Forma parte una investigacion de trabajo de grado de unos estudiantes
de Relaciones Industriales de la UCAB; la informacion que se recoja sera manejada Unicamente por los
estudiantes, se utilizara sélo para fines académicos y recibira tratamiento confidencial.

Antes de comenzar a llenar el cuestionario, le agradecemos que nos proporcione la siguiente
informacion, la cual sera usada para analizar con mas detalle los resultados del estudio. Marque con una
X la casilla que corresponda y escriba el nimero de anos en las columnas tituladas “Edad” y “Antigiiedad
en la empresa”.

Genero Edad iﬁigfézia?aggs!fl Nivel de Instruccién Nivel de cargo
F Secundaria Operario
TSU Analista
Universitario Supervisorio
Postgrado Gerencial

Las siguientes afirmaciones se refieren a los sentimientos que ha tenido en el Ultimo afio acerca de su
trabajo. Por favor indique cuan ciertas son cada una de las siguientes afirmaciones para usted, dadas
sSus experiencias en su trabajo actual. Lea atentamente cada declaracién y encierre en un circulo la
opcién que mejor represente su opinion individual.

S= Siempre CS= Casi Siempre AV= A veces CN= Casi Nunca N= Nunca

S AV CN N

¢ Considera usted que la empresa le otorga importancia al trabajo en
equipo?

2 | ¢Considera usted que trabajando en equipo se logran més objetivos?

3 | ¢Cree usted que trabajar en equipo es una pérdida de tiempo?

4 | ¢ Usted cree que es posible ascender en su empresa?

¢, Considera usted que hay igualdad de oportunidades para ser
promovido en su empresa?

6 | ¢Se han difundido oportunidades de ascenso en su organizacion?

7 | ¢La empresa promueve programas de liderazgo?

8 | ¢Considera usted que la empresa le da importancia al liderazgo?




¢, Considera usted que en su empresa hay un programa de aprendices
y sucesores?
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10

¢,Cree usted que su empresa se preocupa por cOmo esta organizado el
sitio de trabajo de sus empleados?

11

¢, Se preocupa usted por cémo esta organizado su puesto de trabajo?

12

¢ Le parece necesario resolver los problemas que puedan haber en el
lugar de trabajo?

13

¢Considera usted que es necesario mejorar los procesos?

14

¢, Considera usted que la empresa realiza actividades de mejora rapida
(Quick & Easy) con suficiente regularidad?

15

¢, Considera usted que los talleres de mejoras continuas permiten
encontrar fallas en los procesos de trabajo?

Fuente: Sudrez Barraza (2007)
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ANEXO C. Base de Datos



