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RESUMEN

El presente trabajo de integracion curricular tiene como proposito estudiar
las caracteristicas del comportamiento grupal y la influencia en el clima
organizacional. La metodologia utilizada fue la observacién directa, y
levantamiento de informacion, a través, de herramientas como guia de
observacién y guia de entrevista. Los principales hallazgos es que las
caracteristicas del comportamiento grupal estan relacionadas con la
estructura, y procesos de la organizacion, ademas, que estos dependen del
tipo de liderazgo adoptado por el lider, la forma de comunicaciéon al momento
de socializar la planificacion diaria del area, la apertura de poder tomar
decisiones en especifico a los colaboradores, el manejo de conflictos y el
comportamiento intergrupal. Para concluir, a través, de la revision y relacion
de las dos variables; caracteristicas del comportamiento grupal y clima
organizacional se pudo observar que tienen relacion directa, es importante
tener en cuenta los niveles y caracteristicas del Comportamiento grupal y la
incidencia en el clima de la organizacion. Para esto se recomienda realizar
un analisis profundo de las areas de la organizacion, para luego sensibilizar

a los colaboradores sobre la relevancia del clima en las organizaciones.

Palabras Claves: Caracteristicas del comportamiento, clima

organizacional, grupo, procesos, estructura, liderazgo.
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CAPITULO 1

1.1 INTRODUCCION

ANTECEDENTES

La OIT (2019) Organizacion Internacional del Trabajo hace referencia al
interés en comun que tienen tanto las organizaciones y colaboradores en
desarrollar sus actividades en entornos seguros y que les genere bienestar

en todos los aspectos.

El clima Organizacional ha sido tema que ha generado gran interés desde
hace mucho tiempo, debido a su relevancia en las empresas siendo parte

fundamental en el desarrollo, éxito o fracaso de las organizaciones.

Al respecto Chiavenato (2000, como se cité en Garcia, 2009) menciona que:
“El clima organizacional puede ser definido como las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por
los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en

los comportamientos de los empleados”. (p.6)

El clima organizacional es un conjunto de percepciones en los colaboradores
que se refleja en sus comportamientos el cual estd influenciado por
situaciones, vivencias, y entornos individuales. Por lo que es un verdadero
reto para las organizaciones compartir espacio y lugares de trabajo entre
diversas personalidades que en ocasiones realizan sus actividades bajo
presion, preocupaciones personales entre otras, lo que también tiene un
papel importante en el estado de animo y por ende en las formas de

reaccionar ante escenarios dificiles.



Dentro de las organizaciones es relevante tener en cuenta que el éxito de
sus objetivos depende del factor mas importante e indispensable las
personas; las cuales experimentan muchas emociones y que cuando no
cuentan con la apertura con sus compaferos de trabajo, jefe o superior para
gue puedan ser expresadas debido a que existe el pensamiento de que el
trabajo es trabajo y lo demas incluido preocupaciones, necesidades pasan a

un segundo plano no permitido en el entorno laboral.

Esta relacionado en como un colaborador se identifica con su lugar de
trabajo, sus procedimientos, objetivas y politicas, y como este se adapta a
estos.

En este sentido en la empresa ubicada en el norte de Guayaquil en la cual
su giro de negocio se enfoca en la elaboracion de alimentos con varios afos
de experiencia en el mercado. Desde sus inicios se ha encargado de
promover la importancia de sus correctos procesos, conductas y valores
organizacionales. Incentivando, asi, las buenas préacticas laborales, sus
politicas y valores que los hacen diferentes. Sin embargo, en ocasiones se
han presentado situaciones en el comportamiento de un cierto niumero de

colaboradores.

Este tipo de conductas genera conflicto en la convivencia, ya que, no pueden
trabajar de manera efectiva generando un clima de trabajo de tensiones,
desacuerdos y comportamientos inapropiados. Ademas, este escenario tiene
un impacto negativo en el ambiente de trabajo, y el bienestar de los
colaboradores, teniendo como posible consecuencia la desvinculacion
inmediata del colaborador lo que termina afectando en la productividad de la
empresa.

Es por esto, que se propone socializar de manera mas profunda, las politicas
de la empresa, a través, de charlas de sensibilizacion (en cada area
respectivamente) sobre estas conductas no apropiadas y la consecuencia de
las mismas, previniendo de esta manera las probabilidades de que se vuelva
a presentar situaciones similares. Para ello, cada responsable o lider de las

diferentes areas tiene la obligacion de monitorear que se cumpla con los
3



parametros de comportamiento establecidos, y en el caso de presentar
alguna situacion que ponga en riesgo el bienestar de su personal, debe

intervenir de inmediato para no permitir que trascienda la problematica.

El ministerio de trabajo en su acuerdo ministerial del (2018) sostiene que en
el clima laboral tiene gran influencia el equilibrio persona - trabajo. “En la
cual se mide la percepcion relacionada con la importancia por la vida
personal de los colaboradores, al permitirles equilibrar su tiempo de trabajo

con su entorno personal y familiar” (p.6).

Ademas de promover la integridad fisica, emocional y psicologica de cada
una de las personas que se encuentran en constante interaccion y que
dependen de ésta para encaminarse al objetivo en comun y asi contribuir a

la productividad de la empresa.



1.2. PROBLEMA

Al trabajar con personas implica tratar al ser humano, como un todo de
emociones, necesidades, sentimientos, actitudes, que forman parte
inseparable de los seres humanos, por lo que mantener en equilibrio tantas
personalidades que se expresan en diferentes momentos y formas a través
de su comportamiento resulta una de las tareas mas dificiles pero
fundamental en las organizaciones. Cuando el comportamiento de los
colaboradores no cumple con los lineamientos enfocados hacia el buen trato,
es cuando surgen las dificultades que hacen del lugar de trabajo un

ambiente tenso y de dificil convivencia.

Generar espacios de trabajo saludables en las organizaciones, teniendo en
cuenta sus implicaciones positivas al promover el adecuado comportamiento
en el area de trabajo, y considerando que es un aspecto importante para la
convivencia, dinamica y completo bienestar de cada colaborador. Teniendo
en cuenta que los colaboradores son el reflejo de su ambiente de las
organizaciones, es importante incentivar al cumplimiento de los lineamientos

que aporten hacia la busqueda de este bienestar comun.

Por lo mencionado anteriormente, el problema de este trabajo de integracion
curricular estd orientado hacia las caracteristicas del comportamiento

organizacional y su influencia en el clima organizacional.



1.3.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Cudles son los fundamentos tedricos y metodologicos de las

caracteristicas del comportamiento grupal y del clima organizacional?

¢, Cuales son las caracteristicas del comportamiento grupal y de las
dimensiones del clima organizacional que se evidencian en la

empresa bajo estudio?

¢, Cual es la relacion entre las caracteristicas del comportamiento

grupal y clima organizacional?

¢ Qué estrategias se deberian considerar en una propuesta de
intervencion del comportamiento grupal de los colaboradores para

mejorar el clima organizacional?



VARIABLES

VARIABLE DEPENDIENTE: Clima Organizacional.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Caracteristicas del Comportamiento Grupal.

CONTEXTO DE LA SISTEMATIZACION

El desarrollo de las practicas preprofesionales se llevd a cabo una empresa
de alimentos en el norte de la ciudad de Guayaquil. Durante los meses de
octubre 2023 a abril 2024, tiempo en el cual fue posible identificar la
oportunidad de mejora relacionado al comportamiento de los colaboradores

del area operativa.

OBJETO DE LA SISTEMATIZACION

Para Luis Alejandro Acosta (2005) la sistematizacion es la organizacion y
ordenamiento de la informacion existente con el objetivo de explicar los
cambios sucedidos durante un proyecto, los factores que intervinieron, los

resultados y las lecciones aprendidas que dejo el proceso.
1.4. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL
Analizar la relacion entre las caracteristicas del comportamiento grupal y su
influencia en el clima organizacional en los colaboradores de la empresa

bajo estudio.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Definir los fundamentos tedricos y metodoldgicos de las

caracteristicas del comportamiento grupal y del clima organizacional.

2. ldentificar las caracteristicas del comportamiento grupal y de las

dimensiones del clima organizacional en la empresa bajo estudio.
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3. Establecer la relacion entre las caracteristicas del comportamiento

grupal y su incidencia en el clima organizacional.

4. Proponer estrategias enfocadas en el comportamiento grupal de los

colaboradores para mejorar el clima organizacional.

2.2. JUSTIFICACION

De acuerdo con Dessler (1976, citado por Garcia, 2009):

“Litwin y Stringer han analizado la funcién del clima como variable
interpuesta entre diversos estilos de liderazgo y la satisfaccion y motivacion

de los empleados” (p.9)

A través del tiempo, la perspectiva sobre el trabajo ha ido cambiando, las
personas necesitan percibir que su ambiente laboral les genera confianza,
seguridad y respeto, siendo aspectos fundamentales que tienen mucha
influencia en su sentido de pertenencia causando asi mayor compromiso en
sus actividades, lo que favorece directamente en los intereses de las
empresas. Siendo el entorno laboral un factor determinante en el

desempefio y permanencia de las personas en las organizaciones.

La propuesta de identificar estrategias orientadas al comportamiento y clima
organizacional con enfoque en las areas operativa es fundamental en las
empresas ya que posibilita un entorno organizacional ideal, es decir,
comportamientos apropiados que aporten en las relaciones interpersonales

saludables, que generen bienestar en los colaboradores.

La importancia de que las organizaciones tengan en cuenta, la gestién y el
nivel de influencia del comportamiento de sus colaboradores, las convierte
en organizaciones competitivas en el mundo laboral, por todo lo que implica;

como poder detectar problemas a tiempo, lo que facilita retener a su

8



personal, lo que ademas involucra menos inversion de tiempo y dinero en
nuevos procesos de reclutamiento, y una alta productividad que se orienta

con el grado de satisfaccion del personal.

Para las organizaciones es de interés, ya que posibilita el alcance de sus
objetivos, debido al gran impacto que tiene el brindar a su factor mas
importante; las personas, un entorno laboral satisfactorio, en el cual se dé
cumplimiento a las normas de comportamiento establecidas que buscan el

bienestar en conjunto, es decir, colaboradores y empresa.

De acuerdo a Na-Nan et al (2016). En su articulo influencias de las
caracteristicas del entorno, clima, satisfaccion y compromiso laboral
gue afectan el comportamiento de la ciudadania en docentes en
Tailandia, dicho estudio tenia como finalidad conocer efectos que
influyen en el comportamiento de alrededor de 400 docentes, para
esto se utilizé un cuestionario el cual pas6 por un proceso definicion
de dimensiones, identificacion de las mismas, categorias y criterios y
la elaboracion del instrumento a partir de la redaccion de 50 incisos,
reconocido como Evaluacion del Clima Organizacional en Salud por
Segredo. Los resultados revelaron que el comportamiento de la
ciudadania organizacional se encuentra directamente influenciado
por la confianza de los empleados en la organizacion, las
caracteristicas del trabajo, la satisfaccion laboral y el clima

organizacional (p.2).

Por otro lado, Segredo (2017). En una investigacion sobre clima
organizacional, construyeron un instrumento que permita medir esta variable
en el &rea de la salud. Dicho instrumento permitia clasificar, conocer las
dimensiones o categorias con relacion al porcentaje obtenido, en donde un
clima organizacional adecuado estaba entre 6 0 mas, en alerta o riesgo 4 a

5,9, e inadecuado es considerado con 4 o menos (p.1).



1.6. EJE DE SISTEMATIZACION

Para el desarrollo del presente trabajo es importante mencionar que guarda
relacion con las lineas de investigacion; Desarrollo profesional y laboral,
dado que el comportamiento podria estar vinculado con la necesidad de ir
creciendo a nivel profesional dentro de la organizacién, cuando se da lo
contrario, es decir, sentir que no esta creciendo profesionalmente puede
llegar a ser causa para que el comportamiento cada vez esté menos
alineado con la organizacion.

De acuerdo con las lineas de investigacion facilitadas por la facultad de la
carrera de psicologia organizacional. Se ha podido identificar que el presente

trabajo guarda relacion con las siguientes lineas y sublineas.

LINEA DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD CON LA QUE SE
ARTICULA

Desarrollo profesional y laboral.

LINEA DE INVESTIGACION DE LA CARRERA

Comportamiento organizacional.

SUBLINEAS DE INVESTIGACION DE LA CARRERA
Clima organizacional

Grupo y equipo de trabajo

La forma en el que las personas concibe que su lugar de trabajo en el cual
va a interactuar con demas personas, una determinada cantidad de horas
del dia se alinea y contribuye a su desarrollo personal y profesional a través
de conductas, formas de pensar, reglas y valores son determinantes a la
hora de entablar las relaciones interpersonales, y que contribuye a un
ambiente de trabajo sano en el cual exista armonia y menor probabilidades
de conflictos, porque ante situaciones de desacuerdos o cualquier tipo de
circunstancias que requieran del buen manejo de sus emociones tendran en

comun el accionar de cada uno.

10



CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional esta relacionado con la cultura de cada organizacion,
es decir la personalidad inseparable de cada organizacion, la influencia
ambiental en la motivacion de los miembros de la organizacién y, por lo

tanto, influir en su comportamiento.

Robbins & Judge (2009) afirma que el clima organizacional puede llegar
hacer favorable o desfavorable. Favorable cuando el colaborador siente que
esta cumpliendo con sus expectativas dentro de la organizacién, o lo
contrario cuando se siente que no estd cumpliendo con sus objetivos

laborales y que contribuye a su desarrollo personas.

GRUPO Y EQUIPO DE TRABAJO

SEIMERKEN SN Comparacidn entre grupos de trabajo y equipos de trabajo

Grupes de trabaje Equipos de trabajo
Compartir informacian -+ Meta # Desempenc colectivo
Meutral (o veces negativa) - Sinergia #  Fositiva
Individwal ~4— Responsabilidod—#  Individual ¥ mutua
Aleatorias v voriodos b= Hobilidodes =——#= Complementarias

Figura 1. Comparacion entre grupos de trabajo y equipos de trabajo.
Tomado de: Robbins & Judge (2009)

En la figura 1. De acuerdo con Robbins & Judge (2009), existen los grupos y
equipos de trabajo. Un grupo de trabajo es aquel en donde una o mas de
una persona interaccionan y que en determinados momentos se unen para
el cumplimiento de una tarea en particular, meta u objetivo.

Por otro lado, estan los equipos de trabajo en el cual existe una relacion
conjunta, en donde el trabajo de cada persona es fundamental para el logro

de la meta del equipo.
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En las organizaciones se busca establecer equipos de trabajo, pero por
diversas situaciones, se crean grupos a partir de afinidades, que involucra

personalidades, formas de pensar y actuar ante diversas circunstancias.

1.7. POLITICA U OBJETIVO DEL PLAN NACIONAL DE DESARROLLO

A través, de la Secretaria nacional de planificacion (2024). Se da a conocer
el plan nacional de Desarrollo del gobierno del Ecuador, 2024- 2025 emitido
por la secretaria nacional de desarrollo en el cual se plantea diferentes ejes
de desarrollo con la finalidad de buscar el bienestar, igualdad, y erradicacion
de la pobreza que posibilite estabilidad en el pais, es necesario destacar la
importancia del trabajo en conjunto, lo que permitird alcanzar los objetivos
enfocados en el desarrollo sustentable de los diferentes enfoques en los

cuales se ha dado mayor prioridad. (p,12)

El Eje Social es el que se relaciona con el presente trabajo, debido que este
hace referencia a la necesidad identificada de desarrollar fuentes de trabajo
digno, que garanticen la seguridad ciudadana, bajo politicas publicas,
ademas, enfatiza en la importancia en los grupos prioritarios que suelen ser

los mas vulnerables, ante la ausencia de estas garantias.
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CAPITULO 2

2.1. MARCO TEORICO
TEORIAS

Chiavenato (2009) en su libro comportamiento organizacional, hace
referencia en la importancia de que las organizaciones sean correctamente
administradas, debido a que depende de aquello para gestionar las acciones

para alcanzar un fin. (p,60)

2.2. TEORIA DE LA ADMINISTRACION

Henry Fayol citado por Chiavenato (2009), plantea su interés por mejorar la
eficiencia a través de un método para organizar las tareas, actividades. Por
lo que plantea los siguientes principios.

PRINCIPIOS DE FAYOL

En las organizaciones se debe tener una vision clara de aquellas

L tareas con mayor dificultad, de las que pueden ser mas simple, ya
Division del _ _ .

, que, cada una requiere de determinadas habilidades vy
trabajo _

competencias.

la vez implica ser responsable, debe existir equilibrio entre ambas.

Disciplina Es poder realizar las actividades asignadas de tal manera que se
logre cumplir con lo esperado, esto es posible cuando existe claridad

acerca de sus funciones.

Unidad de Los colaboradores deben tener alguien que les guie a través de

Autoridad Es aquella figura que tiene el poder de la toma de decisiones que a
mando ordenes.

Unidad de Cada grupo, area, debe contar con objetivos definidos y un plan para
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direccion alcanzarlo.

Interés Un interés en comun entre la organizacién y colaborador es ser
general tratados con respeto, ninguno puede permitir lo contrario sobre el

otro.

FEIMILGEIEWGE Es la remuneracidn econdmica que recibe los colaboradores que
debe ser de acuerdo con el desempefio, es decir debe ser justa y

satisfactoria.

o=l IF£We il Es la autoridad que la jerarquia posee y que es implementado ante

situaciones que asi lo requiere.

Figura 2: Principios de Fayol
Adaptado de: Chiavenato (2009)

2.3. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Su principal enfoque es en aquellos grupos informales que surgen en los
entornos laborales. Enfatiza que los colaboradores no se comportan de
forma aislada, sino que, estos dependen de su entorno o grupo social.
Ademas de la relevancia de que la persona que dirija un grupo de trabajo
sea capaz de desarrollar personas que sean capaz de comunicarse y

comprenderse con todos los miembros de su entorno.

2.4. TEORIA DE LOS SISTEMAS

El principal aporte de esta teoria es que las organizaciones son sistemas
abiertos, que encuentra en constante interaccion con el ambiente que le
rodea. Ademas, hace referencia a que todas las organizaciones tienen
subsistemas enfocados en lo técnico y social. Técnico, es aquel que esta
relacionado con la eficiencia de las organizaciones. Social, tiene que ver con

las personas y sus diferencias o caracteristicas personales.
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2.5. TEORIA DE LAS CONTINGENCIAS

Esta teoria esta relacionada como la forma de la administracion y la
estructura organizacional influye en el entorno. Se estableci6 que, ante
organizaciones con caracteristicas y entornos poco cambiantes o estables,
es adecuada organizaciones lineal o mecanicista. Mientras que las
organizaciones que apuestan por el cambio y constante innovacién son las

consideradas estructuras organicas.

2.6. MODELO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (CO)

El universo de las
organizaciones El contexto ambiental y organizacional

. I Macroperspectiva del CO
La organizacion it .
La dinémica organizacional

Perspectiva intermedia del CO
Los grupos en las organizaciones

Microperspectiva del CO
o Las personas y las organizaciones
El individuo

Figura1.3 Los tres niveles de enfoque del comportamiento organizacional.

El grupo

Figura 3. Los tres niveles de enfoque del comportamiento organizacional.
Tomado de: Chiavenato (2009)
En la figura 3, EI modelo de comportamiento organizacional de Chiavenato
(2009) representa la organizacién desde tres perspectivas: individual, grupal
y organizacional. Cada una esta relacionada con la otra, lo que permite
comprender a los colaboradores desde distintas realidades posibles, y a la
vez ofrece informacion que permite tener estrategias para afrontar

oportunidades de mejora ante situaciones que las requieran.

Para el desarrollo del presente trabajo, es de principal interés el nivel grupal

del comportamiento organizacional CO, es decir, se busca revisar las
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variables que son observables cuando las personas estan trabajando en

conjunto, en equipo y como estas influyen en el clima organizacional.

2.7. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Chiavenato (2009)

El comportamiento organizacional se refiere al andlisis de las
personas y grupos que interactian en las organizaciones. Se enfoca
en la relevancia que estos tienen en las organizaciones y de la

influencia que las organizaciones ejercen en ellos (p.6).

Como manifiesta Chiavenato (2009) el comportamiento organizacional (CO)
tiene una influencia bidireccional, es decir, organizacion — colaboradores.
Por un lado, las organizaciones que pueden generar un impacto positivo o
negativo sobre su grupo de trabajo, a través, de sus estructuras, procesos y
toma de decisiones, que influyen en el comportamiento, y en la decision de
permanecer o N0 en una organizacion. Asi mismo, los comportamientos de
los colaboradores pueden generar que las organizaciones, tengan politicas

mas rigidas para ofrecer un entorno saludable.

2.7.1. CARACERISTICAS DEL CO

Como sefiala Chiavenato (2009), el comportamiento organizacional CO es
fundamental para entender a las personas dentro de las organizaciones. Por

lo que menciona 3 caracteristicas importantes a considerar (p,8)

o EI CO se enfoca en las contingencias
e EI CO utiliza métodos cientificos

« EI CO sirve para administrar a las personas en las organizaciones

El CO enfocado en contingencias, contribuye a que las organizaciones
cuenten con estrategias para enfrentar situaciones y obtener el mejor

resultado de ellas.
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El CO, utiliza la formulacion de hipotesis sobre el comportamiento de las
personas, las cuales se van confirmando o descartando en la dinamica del

dia a dia.

El CO sirve para comprender el entorno social; en el que las organizaciones
desarrollan sus actividades de manera que se pueda brindar éxito en cada

una de ellas.

2.7.2. OBJETIVOS DEL CO

m

Figura 4. Objetivos del CO.
Adaptado de: Chiavenato (2009)

En la figura 4, Objetivos del comportamiento organizacional CO menciona
cuatro objetivos importantes para entender y conocer lo que es posible a
traves del CO.

e Planear: Esta relacionado con el establecimiento de actividades,
objetivos, a través, de una planificacion cada persona tiene en claro
cual es el trabajo o responsabilidad que tiene con la organizacion y el
desarrollo de sus actividades y asi poder cumplir con el resultado o

expectativas esperadas.

e Organizar: Relacionado con las actividades o tareas que tiene cada

uno, y se establece quién toma las decisiones.

e Dirigir: Es lograr comunicar con el equipo de la mejor manera,
orientarlos para lograr alcanzar metas y objetivos mas alla de ser

autoridad es ser lider.
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e Controlar: Est4 relacionado con la supervision de las tareas
planificadas para que estas se den de la mejor manera y poder

solucionar algun inconveniente que se pudiera presentar.

2.7.3. NIVELES DEL CO

NIVELES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL CO

. o Esta relacionado con el comportamiento de la
Macroperspectiva del CO organizacién como un todo.

_ _ . e« Tiene que ver cémo funcionan los equipos de
Perspectiva intermedia del trabajo y aquello que los impulsa a relacionarse con
CcO otros miembros del grupo.

, , e Se enfoca en la persona de manera individual
Microperspectiva del CO analizando su personalidad, motivaciones, aquello
gue lo impulsa a realizar sus actividades.

Figura 5. Niveles del CO
Adaptado de: Chiavenato (2009)

En la figura 5. Los niveles del comportamiento organizacional presentado por
Chiavenato (2009), muestra el comportamiento desde tres perspectivas.
Iniciando con el estudio del comportamiento como un todo, en donde se
observa la toma de decisiones y los posibles conflictos que estas generan, y

la manera en que son enfrentados.

Luego, presenta un segundo nivel conocido como la perspectiva intermedia
del estudio del comportamiento, el cual ya tiene un enfoque mas centrado en
la dinamica de trabajo y conductas de los equipos, la manera de

socializacion y la iniciativa para relacionarse con las personas del entorno.

Por ultimo, un tercer nivel llamado Macroperspectiva, que es un estudio mas

individualizado del comportamiento de cada persona que esta relacionado
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con las diferentes personalidades, motivaciones, todo aquello que les genera

impulso a las personas para realizar sus activades.

2.8. HACIA LA DISCIPLINA DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL (CO)

Ciencia del comportamiento Contribucion Unidad de analisis Producto

Aprendizaje

Motivacién

Personalidad

Emociones

Percepcién

Capacitacidn

Eficacia del liderazgo
Satisfaccidn en el trabajo
Toma de decisiones
Evaluacidn del desempefio
Medicién de actitudes
Seleccidn de personal
Disefio del trabajo Individuo
Estrés en el trabajo

Psicologia

Cambio del comportamiento
Cambio de actitud
Comunicacién

Procesos de grupo

Psicologia social

;orga de decisiones en grupo Estudio del
oder \
Conflicto . Grupo ; comportamiento

Comportamiento intergrupal organizacional

Sociologia
Teoria formal de la organizacion

Tecnologia organizacional

Cambio Organ_l'!ac]'ona' Sistema de organizacion ——
Cultura organizacional

—*
.

Figura 6. Hacia la disciplina del CO.
Adaptado de: Robbins (2009)

En la figura 6. Robbins (2009), presenta el comportamiento organizacional
desde varias disciplinas como la psicologia, psicologia social, y la sociologia,

y la contribucion que desde cada disciplina aporta.

Desde la disciplina de la psicologia la cual estudia y busca entender el
comportamiento individual. Desde hace un tiempo desde la psicologia
organizacional e industrial, el comportamiento ha tomado mayor relevancia

en donde los psicélogos organizacionales han contribuido para entender el
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CO y como factores como la fatiga, insatisfaccion influye en dichos
comportamientos que se pueden manifestar a través del aprendizaje,
capacidades, toma de decisiones, personalidad, emociones, entre otros

factores.

Desde la psicologia social, se estudia el CO el cual tiene principal énfasis en
la influencia entre si de las personas, ademas, de buscar la manera de
implementar el cambio y reducir la posible manifestacion de resistencia que
esté implica; y a la vez lograr que sea adaptado y aceptado, con el menor
grado de conflictos y consecuencias; que se puede ver en la comunicacion,
el cambio de comportamiento en el grupo, cambio de actitudes, poder y

conflicto.

Por otro lado, estd el CO desde la sociologia en la cual se estudia el
comportamiento desde el entorno y cultura. Ademas de tener en cuenta la
estructura de la organizacion y como esta tiene relacion directa con la forma

de manifestacion de los comportamientos.

2.9. CONSECUENCIAS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
GRUPAL

Robbins & Judge (2009) mencionan que el comportamiento organizacional a
nivel general tiene consecuencias que influye en el entorno laboral. A nivel
individual, en el cual se manifiestan en las actitudes y tensidon que esta
genera, en el desempefio de sus tareas. A nivel grupal genera cohesion y
esto influye en las variables dependientes como la productividad y
convivencia (p.28)

2.10. CLIMA ORGANIZACIONAL

Algunos autores afirman que:

La definicién de clima organizacional fue introducida por primera vez

en el area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Esta
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forma de pensar estaba relacionada con grandes escuelas del
pensamiento como: la Escuela de Gestalt y la Escuela Funcionalista.
Para la Escuela de Gestalt, las personas estan influenciados por la
idea que tienen sobre ellos mismos y su entorno; para la Escuela
Funcionalista sostiene que el pensamiento y comportamiento de cada
persona depende del entorno que lo rodea. (Brunet, 1987, citado por
Rodriguez, 2016, p.10)

El clima organizacional ha sido de interés desde hace mucho tiempo, desde
distintas perspectivas pero que tiene en comun que las personas tienen
diferentes formas de reaccionar en determinadas situaciones y que estan
relacionadas con el entorno en el que se desarrolla sea a nivel social,
personal o de trabajo. En la actualidad ofrecer un adecuado lugar de trabajo
gue proporcione bienestar y seguridad es vital para que las organizaciones
generen un impacto positivo mas adn en las nuevas generaciones y que
estos busquen pertenecer y establecerse laboralmente. En el pasado el
clima organizacional no era el centro de atencion visto desde el bienestar de
las personas, era desde el interés, productividad, objetivos y metas porque
de alguna manera se evidenciaba en las empresas no estaban dando los
resultados planteados y se pensaba en buscar soluciones o mejoras, pero

desde el plano productivo, sin tener en cuenta a su personal.
Desde el punto de vista de otros autores:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por
consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y
desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.
(Chiavenato, 2009, p.10)
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Rodriguez (2016) también hace referencia a la teoria del Clima
Organizacional de Likert (1968) la cual establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben,
por lo tanto, se afirma que la relacion estara determinada por la percepcion
del clima organizacional tales como: los parametros ligados al contexto, a la
tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica
que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que gana, la

personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion (p.12)

2.11. TEORIAS
2.11.1. TEORIA ERC

Alderfer citado por Chiavenato (2009), menciona que las personas poseen

necesidad de existencia, relaciones y crecimiento.

Necesidad de Existencia: Se encuentra relacionada con el bienestar fisico,
es decir, la supervivencia, y las necesidades fisiolégicas planteadas por

Maslow.

Necesidad de Relaciones: Esta relacionado con poder querer formar y
sentirse parte de grupos sociales, establecer interaccion tanto en el trabajo

como externo a ello.

Necesidad de Crecimiento: Es poder alcanzar el desarrollo maximo del

potencial, esta relacionado con la autorrealizacion.

2.11.2. TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Herzberg citado por Chiavenato (2009), plantea que el comportamiento esta
relacionado con la motivacion, por ello identifica dos factores que guardan

una estrecha relacién; factores higiénicos y motivacionales (p,254)
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Factores higiénicos: Esta relacionado con el entorno que rodea a las
personas, esto implica desde el espacio fisico, liderazgo, salario, politicas,

interaccién entre direccion y colaboradores, clima organizacional.

Factores motivacionales: Hace referencia a las caracteristicas del puesto
de la persona y como la realizacion de esas actividades generan

satisfaccion.

2.11.3. TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Parte de la premisa que las personas manifiestan sus necesidades, a patrtir,
de sus comportamientos. Es decir, de un conjunto de comportamientos

eligen el que considera que les va a servir para satisfacer su necesidad.

La eleccion del comportamiento puede estar orientado a la seguridad de
poder cumplir con una actividad o tarea, y su deseo es terminar para
alcanzar ese resultado y obtener la recompensa. Por otro lado, esta el no
querer llegar al final de un objetivo, que sabe que no ha sido como se

esperaba.

23



2.12. MODELO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

MODELO DE LITWIN Y STINGER SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estructura

Esta relacionado con reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a las que se deben
enfrentar para desempefiar su frabajo.

Responsabilidad

Autonomia para la toma de ciertas decisiones relacionadas a
su trabajo.

Es la medida en que una organizacion utiliza mas el premio

Recompensa que el castigo.

Esta relacionado con aceptar ciertos riesgos previstos con el
Desafio fin de alcanzar objetivos planteados.

Son las relaciones sociales entre compafieros superior o
Relaciones jefes, que se surgen interna y externa de la organizacion.

Cooperacidn

Espiritu de ayuda de parte de los jefes y de otros
colaboradores del grupo.

Percepcion sobre la productividad fijada de la organizacion.

Estandares

Esta relacionado con escuchar diferentes opiniones dentro
Conflictos del grupo, que si no se gestionan de forma correcta genera

rumar.

Esta relacionado con compartir objetivos personales con los
Identidad de la organizacion.

Figura 7. Modelo de Litwin y Stringer sobre clima organizacional.
Adaptado de: Litwin y Stinger. Citado por Robbins, Stephen (1999)

En la figura 7, Del modelo de Litwin y Stinger sobre clima organizacional, nos

presenta 9 dimensiones que estan relacionadas y que influyen en el clima

laboral.

e La estructura, que tiene que ver como estd constituida la

organizacién desde sus politicas, reglas y procedimientos.

e La responsabilidad, guarda relacion con el nivel de autonomia que

pueda tener un colaborador en sus actividades en las que sea posible

gue pueda tomar decisiones.

e La recompensa, suele ser un factor fundamental en como el

colaborador se siente reconocido por su trabajo, cuando esto no
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2.13.

ocurre es que empieza la insatisfaccion con su lugar de trabajo y las
actividades que realiza, lo que va generando malas actitudes, que

afectan en el entorno de trabajo.

El desafio, es una dimension bastante importante e interesante de
este modelo presentado, porque esta relacionado, con brindar al
colaborador la oportunidad de asumir ciertos riesgos en su trabajo, lo
gue implica que no se quede en su zona de confort, al contrario que

se encuentre en constante crecimiento y aprendizaje.

Relaciones, tiene que ver con la manera de relacionarse tanto los

jefes con sus colaboradores y viceversa.

Cooperacion, esta mas relacionado con las caracteristicas de las
personas, pero que sin duda tiene mayor impacto cuando el
colaborador percibe que en su entorno existe la colaboracion con el

equipo, es decir, la apertura para colaborar por un objetivo en comun.

Estandares, esta relacionada con la productividad que la

organizacion establezca como meta.

Conflictos, implica gestionar de manera correcta las diferentes

opiniones o puntos de vista dentro del entorno laboral.

Identidad, es que medida genera valor y afinidad los objetivos de la
organizacion, es decir, el lugar de trabajo con los objetivos

personales.

TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo a la figura 8, Tipos de clima organizacional basado en el modelo

de Likert (1968, citado por Rodriguez, 2016) en el cual propone 4 clases de

clima tales como:
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Cuadro No. 1. Tipos de clima organizacional basado en ¢l modelo de Likert (1968).

CLIMA AUTORITARIO-
EXPLOTADOR

CLIMA AUTORITARIO-
PATERNALISTA

CLIMA PARTICIPATIVO-
CONSULTIVO

CLIMA DE PARTICIPACION EN
GRUPOS

Compuesto por el sistema [ Compuesto por ¢l sistema | Compuesto por ¢l sistema | Compuesto por el sistema [V,
1. 1.
La direccion  no  posee | Existe confianza entre la | Existe confianza  entre | Plena confianza en los empleados

confianza en sus empleados.

direccion v SU8

subordinados.

SUPEIVISOres

subordinados.

por parte de la direccion.

Se caracleriza  por  usar
AMEnazas acasionalmente

recompensas.

Se utilizan recompensas v

s como  fuente de

motivacion.

acen  necesidades

y autoestima y
) PECOMpensas v

silo

Las motivacion de los empleados
se da por su participaciin, por e

miento de i'l'i!.'li\l.‘:- de

ocasionalmente. rendimiento.
Decisiones ¥ objetives se | La mayor parte de las | Se permite a los empleados | La toma  de decisiones  esta
toman dnicamente por la alta | decisiones la toman la alta | tomar decisiones | disemina en toda la

gerencia. Edrencia,  paro Llllﬂllll._l'w se L'\|\L'.j||.n:1:-. arganizacion.

toman en niveles inferiores.

La comunicacion ¥ no existe | Prevalecen comunicaciones | La comunicacion es | Comunicacion ascendente-
mas que en forma de | forma de  control | descendente, el control se | descendente y lateral.
directrices e mes | descendentes sobre | delega de arriba  hacia

osp 15. Comunicaciones | ascendentes. ahajo.

Verticales.

Fuente: Chiavenato (2011).

Figura 8. Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968).
Tomado de: Chiavenato (2009)

e Clima autoritario — explotador: En este tipo de clima no existe la
comunicacion entre jefe — colaborador, las decisiones se toman por la
alta jerarquia y luego, se implementa los cambios sin ser socializados

con el personal.

e Clima autoritario — paternalista: Utiliza método de recompensa o
castigo para motivar a sus colaboradores, existe apertura para la
toma de ciertas decisiones, existe comunicacion entre jefe -

colaborador.

e Clima participativo — consultivo: Existe comunicacion descendente,
se permite la toma de decisiones de los colaborados en situaciones

especificas.

e Clima de participacion en grupos: La fuente de motivacion de los
colaboradores es el grado de participacion dentro del trabajo, se da la
comunicacion en todos los sentidos, descendente, ascendente, hay

confianza mutua jefe — colaborador.
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2.13.1. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Salazar et al (2009). El clima organizacional es un conjunto de
factores que brindan perspectiva mas amplia de la Organizacion. Estos
factores son:

e Ambiente fisico

e Caracteristicas estructurales
e Ambiente social

e Caracteristicas personales

e Comportamiento organizacional

2.14. MARCO LEGAL

En Ecuador, Ledesma (2018) a través del acuerdo ministerial en su articulo
10 hace referencia que “El clima laboral es la percepcion que tienen las y los
servidores publicos hacia su ambiente de trabajo y que afecta directa o

indirectamente a su desempefio” (p.4).

Ademas, por medio del acuerdo ministerial en su articulo 14 menciona que el
clima de trabajo tiene 3 factores relevantes entre ellos el compromiso, y que
este cuenta con aspectos como la adaptabilidad al cambio, reciprocidad y

sentido de pertenencia.

Las organizaciones deben garantizar un ambiente de trabajo para sus
colaboradores, ya que, de esto depende y tiene influencia en el desempefio
de sus funciones, cuando no ocurre, las personas no se sienten parte de la
organizacién, existe insatisfaccion la cual va generando conflictos, en
algunas ocasiones se puede desvincular a las personas cuando la situaciéon

se vuelve compleja.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es de enfoque correlacional, porque busca responder
a la hipotesis de una o mas variables.

De acuerdo, a algunos autores:

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado de
asociacion que exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables en
una muestra o contexto en particular. En ocasiones soOlo se analiza la
relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio
vinculos entre tres, cuatro o mas variables. (Sampieri et al., 2014, p. 93).

En el desarrollo de este trabajo se establece que existe una correlacion entre
las variables caracteristicas del comportamiento grupal y el clima
organizacional, que fusionadas generan un impacto positivo 0 negativos para

la organizacion y sus miembros.

3.2. METODOS DE INVESTIGACION
e Observacion
De acuerdo con algunos autores: “Este método de recoleccién de datos
consiste en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos
y situaciones observables, a través de un conjunto de categorias y

subcategorias”. (Sampieri et al., 2014, p. 252)

e Entrevista

De acuerdo a Savin-Baden, Horrocks et al (2010, como se citd en
Sampieri, 2014) La entrevista cualitativa es mas intima, flexible y abierta
que la cuantitativa. Se define como una reuniébn para conversar e
intercambiar informacién entre una persona (el entrevistador) y otra (el

entrevistado) u otras (entrevistador).
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3.2.1. METODO CUALITATIVO — DESCRIPTIVO

De acuerdo, a Sampieri et al. (2014) este método busca describir
propiedades, rasgos y caracteristicas del fenobmeno de estudio. Aquellas

tendencias de una poblacion o grupo (p.103)

3.3. POBLACION Y MUESTRA

De acuerdo con algunos autores, la poblacion o universo es el “Conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”.
(Sampieri et al., 2014, p. 276)

Es decir, que la poblacion de este trabajo la comprende alrededor de 20

personas de una de las areas operativa.

Sampieri et al. (2014) ademas indica que “La muestra es, en esencia, un
subgrupo de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblacién” (p. 277)

Las caracteristicas de la poblacién seleccionada son las siguientes. El
namero de la poblacion es de 15 colaboradores del area operativa
respectivamente, en edades entre los 20 a 45 afios, todos de género
masculino. La muestra esta formada por un nimero de 8 colaboradores del

area operativa entre los 20 a 45 afios de género masculino.

La eleccién de la muestra es no probabilistica, ya que en este tipo de
muestras la poblacion es elegida en relacion a caracteristicas especificas
que han sido identificadas y abordadas en la problemética. Este tipo de
muestra tiene gran aporte para la recoleccién de datos y analisis de los
mismos, favoreciendo en la investigacion de las variables de estudio.
(Sampieri et al., 2014, p. 299)
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Poblaciéon 15

Muestra 8

Figura 9. Poblacidon y muestra

Fuente: Elaboracion propia

3.4. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Las herramientas utilizadas son la guia de observacion; que consta de 8
preguntas orientadas hacia las caracteristicas del comportamiento grupal,
con tres opciones de respuesta (Si, No, En ocasiones) con la posibilidad de
comentarios u observaciones. Guia de entrevista que consta de 9 preguntas

semiestructuradas orientadas al clima organizacional.
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3.4.1. GUIA DE OBSERVACION SOBRE CARACTERISTICAS DEL CO

GRUPAL
‘ Area ‘ Obijetivo ‘
Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un grupo
de colaboradores del area operativa y como estos influyen en el
clima organizacional.
Dimensién Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
ocasiones comentarios
El comportamiento de los
Cambio del colaboradores no ha sido

comportamiento

apropiado dentro del lugar de
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

Cambio de

actitud

El comportamiento de los
colaboradores tiene poca
iniciativa para socializar y
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Comunicacion

Durante la planificacién diaria
del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera
alcanzar, y siempre tiene
apertura hacia preguntas o

inquietudes.

Los colaboradores expresan

decisiones en

grupo

Proceso de de forma respetuosa sus
grupo ideas, y formas de pensar,
ante situaciones que requiere

de trabajo conjunto.
Toma de Las actividades estan

organizadas por el lider y

socializadas con el
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colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con  mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se incorpora compartir
estrategias de contingencia

ante situaciones dificiles.
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3.4.2. GUIA DE ENTREVISTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Descripcién: La presente guia de entrevista tiene como finalidad conocer, a
través, de preguntas semiestructuras sobre el clima organizacional del
modelo de Litwin y Stringer relacionadas con las siguientes dimensiones:
Estructura, = Responsabilidad,  Recompensa, Desafio, Relaciones,
Cooperacion, Estandares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al

norte de la ciudad de Guayaquil.
Preguntas
Dimension: Estructura

1. ¢Como podria definir las politicas y procedimientos de la

organizaciéon?
Dimension: Responsabilidad

2. ¢Considera que tiene autonomia para la toma de decisiones

especificas?
Dimension: Recompensa

3. ¢Siente que su trabajo es reconocido mas alla del nivel

monetario?
Dimension: Desafio

4. ¢Cree gue tiene la oportunidad de asumir riesgos en su trabajo

gue implique salir de su zona de confort?
Dimension: Relaciones
5. ¢Existe vinculos sociales entre compafieros y jefe?
Dimension: Cooperacion

6. ¢En momentos en el que se necesita apoyo para llevar
adelante una actividad ha podido percibir que existe espiritu de

colaboracion?
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Dimension: Estandares
7. ¢Considera que los objetivos que le plantean son claros y
posibles de alcanzar?
Dimension: Conflictos
8. ¢Dentro del entorno laboral como se maneja la informacion y
opiniones para que estds no se distorsionen o generen
inconvenientes?
Dimension: Identidad
9. ¢Siente que la mision y valores de la organizacion estan

alineados con sus objetivos personales?
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3.5. RECURSOS

e Recursos fisicos
e Recursos humanos

e Recursos tecnologicos

3.6. FASESY ESQUEMA DE TRABAJO

FASES DE LA SISTEMATIZACION

Observacion del comportamiento grupal y su
TR W el Mo lh  [ola Bl relacion con el clima organizacional existente en
el area bajo estudio.

. Disefio de una guia de observacion y entrevista

FASE 2 DISENO para identificar a través de dimensiones las

caracteristicas del comportamiento grupal y su
influencia en el clima organizacional.

Foner en marcha las estrategias propuestas
enfocadas en el comportamiento que permita
mejorar el clima organizacional.

FASE 3
IMPLEMENTACION

Tabla 1: Fases de la sistematizacion

Fuente: Elaboracion propia
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ESQUEMA DE TRABAJO DE LA EMPRESA BAJO ESTUDIO

OBJETIVO

Definir las fundamentas
tedricos w metodolagicos de
las caracteristicas del
comportamiento grupal v del

clima organizacional.

ACTIVIDAD

Observar los compartamientos del drea bajo
estudio. Caracteristicas del comportamiento u
clima organizacional.

Identifizar las caracteristicas

del comportamiento grupal v

de las dimensiones del clima

organizacional en la empreza
bajo estudio.

Identificar la conelacidn entre las variables bajo
estudio. Analizar lainfluencia de las variables en
el rea operativa.

2
|
= |
=
7]
Q

Establecerlarelacidn entre
las caracteristicas del
comportamiento grupal v su
incidencia en el clima
organizacional.

Aplicar elinstrumento de recoleccidn de datos a
la muestra seleccionada de la poblacion tatal.
Revizion de los resultados de la aplicacian del
instrumenta v posterior analisis.

Noviembre

Diciembre

Febrero

Propaoner estrategias
enfocadas en el
comportamients grupal de los
colaboradores enfocadas a
mejorar el clima
organizaciconal

Analizar las caracteristicas del comportamiento
grupal v clima organizacional en el rea
aperativa,

Tabla 2: Esquema de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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VARIABLE

3.7.

DEFINICION CONCEPTUAL

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DIMENSIONES

INSTRUMENTO

Caracteristicas
del

Comportamiento

De acuerdo a Chiavenato
(2009). “El comportamiento
organizacional se refiere al
estudio de las personas y los
grupos que acttan en las
organizaciones. Se ocupa de
la influencia que todos ellos

Cambio del
comportamiento

Cambio de actitud

Guia de Observacion de la dimension

grupal.

Consta de 8 preguntas orientadas

Grupal ejercen en las e Comunicacion hacia las caracteristicas del
organizaciones y de la e Proceso de grupo comportamiento  grupal, con tres
influencia que las ; :

7 ) isi opciones de respuesta (si, no, en
organizaciones ejercen en » Toma de decisiones P P (
ellos” (p.26). en grupo ocasiones) con la posibilidad de
e Poder comentarios.
e Conflicto
e Comportamiento
intergrupal
Desde el punto de vista de . : ;
. e Estructura Guia de entrevista del Clima
Chiavenato (2009).
e Responsabilidad Organizacional.
El clima organizacional se Recompen
. . . [ ]
refiere al ambiente existente ecompensa
entre los miembros de la e Desafio Guia de entrevista que consta de 9
organizacion. Esta ;
. i reguntas semiestructuradas
estrechamente  ligado al * Relaciones preg
Clima gradlo (ée motlvaqlo;_ de Igs e Cooperacion orientadas al clima organizacional.
o empleados e indica de
organizacional . 4
g manera especifica las e Estandares
propleda_des motlvamo_nales e Conflictos
del ambiente organizacional.
Por consiguiente, es e Identidad
favorable cuando
proporciona la satisfaccion
de las necesidades

personales y la elevacion
moral de los miembros, y
desfavorable cuando no se
logra satisfacer esas
necesidades (p.10).

Tabla 3: Operacionalizacion de las variables

Fuente: Elaboracion propia
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3.8. ANALISIS DE RESULTADOS
3.8.1. ANALISIS DE RESULTADOS DE LA GUIA DE OBSERVACION

Area Objetivo

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un grupo de colaboradores del area operativa y como
P estos influyen en el clima organizacional.

" s . En
No. Dimension Aspectos a evaluar Si No A Total
ocasiones

El comportamiento de los
colaboradores no ha sido
1 Cambio del comportamiento |apropiado dentro del lugar de 5 1 2 8
trabajo, desde el cambio del
lider de area.

El comportamiento de los
colaboradores tiende a tener
2 Cambio de actitud poca iniciativa para socializar vy 2 2 4 8
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del equipo.

Durante la planificacion diaria]
del grupo, el lider transmite el
3 Comunicacion objetivo que se espera alcanzar, 2 3 3 8
Yy siempre tiene apertura hacia,
preguntas o inquietudes.

Los colaboradores expresan de
forma respetuosa sus ideas, V|
4 Proceso de grupo formas de pensar, ante 1 2 5 8
situaciones que requiere de
trabajo conjunto.

Las actividades estan
organizadas por el lider vy
. socializadas con el colaborador
5 Toma de decisiones en grupo . 1 3 4 8
de manera que cada uno tiene
claridad de sus

responsabilidades.

El lider delega la responsabilidad
para que los colaboradores con
mayor experiencia puedan
6 Poder tomar decisiones ante su 1 2 5 8
ausencia y escenarios que
requiera de respuestas
inmediatas.

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
7 Conflicto diferencias con el grupo existe 3 1 4 8
tensiones en el entorno de
trabajo.

Dentro de los equipos de trabajo
se busca poder compartir
estrategias de contingencia ante
situaciones dificiles.

8 Comportamiento intergrupal

Tabla 4: Andlisis de resultados guia observacion

Fuente: Elaboraciéon Propia
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RESULTADDS GUIA DE OBSERVACION

5 5
4 4
2
"| D4 D8
m5i 5 2 1 1 1 3 3
mMo 1 2 3 2 3 2 1 2
En ocasiones 2 4 3 5 4 5 4 3

HSi HMNo En ocasiones

Figura 10: Andlisis de resultados guia observacion

Fuente: Elaboracién propia.

DIMENSION 1: CAMBIO DEL COMPORTAMIENTO

En la dimension Cambio del comportamiento, en 5 de 8 del total de la
muestra (Si) se observo que en reiteradas ocasiones el comportamiento de los
colaboradores no ha sido apropiado dentro del lugar de trabajo, desde el cambio del
lider de &rea. Por otro lado, en 1 de 8 del total de la muestra (No) se observd
cambios en el comportamiento de los colaboradores. Y, por ultimo, en 2 de 8 del

total de la muestra (En ocasiones) se observd cambio en sus comportamientos.

DIMENSION 2: CAMBIO DE ACTITUD

En la dimension Cambio de actitud, la cual hace referencia a que los
colaboradores tienen poca iniciativa de socializar y compartir con el equipo.
Es mas, suelen aislarse del equipo. En 2 de 8 de la muestra se pudo
observar que (Si) se aisla del equipo. Por otra parte, en 2 de 8 del total de la
muestra se pudo observar que (No) piensa lo mismo. Y en la mayoria del
total de la muestra 4 de 8 se pudo observar que (En ocasiones) se presenta

esta situacion.

DIMENSION 3: COMUNICACION
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En la dimension Comunicacién, la cual hace referencia a que, durante la
planificacion diaria del grupo, el lider transmite el objetivo que se espera
alcanzar, y tiene apertura hacia preguntas o inquietudes. En 2 de 8 de la
muestra total se pudo observar que (Si). En 3 de 8 de la muestra (No) se
observé. Y, finalmente, en 3 de 8 de la muestra observada en la cual (En

ocasiones) el lider brinda espacio para despejar posibles dudas.

DIMENSION 4: PROCESO DE GRUPO

En la dimension Proceso de grupo, la cuél hace referencia a que Los
colaboradores expresan de forma respetuosa sus ideas, y formas de pensar,
ante situaciones que requiere de trabajo conjunto. En 1 de 8 del total de la
muestra se observo que (Si). En 2 de 8 de la muestra (No) se observé que
de forma respetuosa se manifieste las distintas ideas o formas de pensar.
Por dltimo, en la mayoria de la muestra 5 de 8, (En ocasiones) se observé

gue se manifiesta las diferencias ante alguna situacion con respeto.

DIMENSION 5: TOMA DE DECISIONES EN GRUPO

En la dimension toma de decisiones, la cual hace referencia a que las
actividades estan organizadas por el lider y socializadas con el colaborador
de manera que cada uno tiene claridad de sus responsabilidades. En tan
s6lo 1 de 8 del total de la muestra se pudo observar que (Si). Por otro lado,
en 3 de 8 de la muestra (No) tiene claridad. Y, por ultimo, en 4 de 8 del total
de la muestra (En ocasiones) los colaboradores tienen claridad de sus

responsabilidades.

DIMENSION 6: PODER

En la dimension Poder, la cual hace referencia a que el lider delega la
responsabilidad para que los colaboradores con mayor experiencia puedan
tomar decisiones ante su ausencia y escenarios que requiera de respuestas
inmediatas. En 1 de 8 del total de la muestra se pudo observar que (Si)

existia esta delegacion de poder, mientras que en 2 de 8 del total de la
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muestra (No) se les permitia esta responsabilidad, y en 5 de 8 del total de la

muestra se pudo observar que (En ocasiones) existia la oportunidad.

DIMENSION 7: CONFLICTO

En la dimension Conflicto, en la cual se hace referencia que cuando los
colaboradores manifiestan sus necesidades o diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de trabajo. En 3 de 8 de la muestra se observo que
(Si) existe tension, en 1 de 8 de la muestra (No) se observo conflicto con el
grupo. Y, por ultimo, en la mayoria de la muestra 4 de 8 (En ocasiones) si se

evidencio tension.

DIMENSION 8: COMPORTAMIENTO INTERGRUPAL

En la dimension Comportamiento intergrupal, la cual hace referencia a que
dentro de los equipos de trabajo se busca poder compartir estrategias de
contingencia ante situaciones dificiles. En 3 de 8 de la muestra se pudo
observar que (Si). En 2 de 8 de la muestra (No) se observé que se comparta
con el equipo de trabajo estrategias de contingencia. Por ultimo, en 3 de 8

del total de la muestra se observé que (En ocasiones).

3.8.2. ANALISIS DE GUIA DE ENTREVISTA

Descripcidn: La presente guia de entrevista tiene como finalidad conocer, a
través, de preguntas semiestructuras sobre el clima organizacional del
modelo de Litwin y Stringer relacionadas con las siguientes dimensiones:
Estructura, = Responsabilidad, n Recompensa, Desafio, Relaciones,
Cooperacion, Estandares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al

norte de la ciudad de Guayaquil.

Preguntas
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1. ¢Como podria definir las politicas y procedimientos de la

organizacion?

Las politicas tienen que con la estructura de las
organizaciones. De forma general las politicas y procesos de la
organizacion estan enfocados con objetivos en comun, tanto a
nivel administrativo como operativo, es decir, aplica para todos.
Esto con el fin de que el comportamiento del grupo de
personas sea acorde a lo que se espera dentro de un lugar de

trabajo.

2. ¢Considera que tiene autonomia para la toma de

decisiones especificas?

Esto va a depender en gran medida de los conocimientos y
experiencia que tenga el colaborador, y ademas Ila
responsabilidad que demuestre en la realizacion de sus tareas,

para que se pueda considerar esta posibilidad.

3. ¢Siente que su trabajo es reconocido mas alla del nivel

monetario?

En gran medida si, la organizacién trata de que los
colaboradores se sientan parte fundamental para la
organizacion, y esto es algo que va mas alla de lo econdémico,
esto ayuda a que los colaboradores demuestren compromiso al

momento de llevar a cabo sus funciones.

4. ;Cree que tiene la oportunidad de asumir riesgos en su

trabajo que implique salir de su zona de confort?

De cierta manera, se podria hacer mas énfasis en brindar la
posibilidad de riesgos que son los que finalmente ayudan para
el crecimiento profesional de los colaboradores, lo que juega un
papel importante para la satisfaccion y que este se refleje en el

comportamiento.
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5. ¢Existe vinculos sociales entre comparieros y jefe?

En el area se observa que existe vinculos bastante cercanos
gue se mantienen una vez que no estan en el area, lo cual es

bastante bueno para el clima de trabajo.

6. ¢En momentos en el que se necesita apoyo para llevar
adelante una actividad ha podido percibir que existe

espiritu de colaboracion?

En la mayoria de las ocasiones no ha sido impedimento para
los colaboradores a pesar de haber tenido algin inconveniente
con comparieros puedan llevar adelante las actividades del dia
a dia. Sin duda el poder manejar de la mejor manera conflictos
gue son inevitables porque son un grupo social, pero que es
conformado por distintas realidades, personalidades vy

pensamientos.

7. ¢Considera que los objetivos que le plantean son claros y
posibles de alcanzar?
Si, cuando se plantean los objetivos son bastante claros y
posibles, porque para llegar a plantearlos se toma en cuenta
las opiniones de los colaboradores, lo cual es una buena
estrategia, para que al momento de llevarlos a cabo no sea una

imposicion como tal sino un reto para el grupo.

8. ¢Dentro del entorno laboral cmo se maneja la informacién
y opiniones para que estds no se distorsionen o generen
inconvenientes?

La informacion se suele manejar a manera de cascada, es
decir desde el nivel mas alto de la jerarquia hasta los lideres de
las diferentes lineas o areas de manera que cada responsable

busque la manera de que la informacidon sea transmitida con
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veracidad, y si existiera alguna duda poder despejarla en el

momento.

9. ¢Siente que la mision y valores de la organizacion estan
alineados con sus objetivos personales?
En realidad, la mision y valores de una organizacion es parte
fundamental para que las personas decidan formar parte de
ella o no, porque por un lado si lo que busca alcanzar la
empresa se alinea con los objetivos personales y profesionales
entonces las personas se identifican con aquello. También es
importante mencionar que en el camino es comun que las

personas cambian sus objetivos.

GUIA DE ENTREVISTA CLIMA ORGANIZACIONAL
Descripcién: La presente guia de entrevista tiene como finalidad conocer, a
través, de preguntas semiestructuras sobre el clima organizacional del
modelo de Litwin y Stringer relacionadas con las siguientes dimensiones:
Estructura,  Responsabilidad, @ Recompensa, Desafio, Relaciones,
Cooperacién, Estandares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al

norte de la ciudad de Guayaquil.

Preguntas

1. ¢Coémo podria definir las politicas y procedimientos de la

organizacion?

En la mayoria de las organizaciones las politicas y estructuras
depende de sus lideres, por lo que tienen distintos objetivos,
pero sin duda el principal es poder moldear el comportamiento
de los colaboradores.

2. ¢Considera que tiene autonomia para la toma de

decisiones especificas?
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En realidad, no he estado en una situacion en la que sea quién
toma la decision final de algo que normalmente lo realiza el
jefe, pero considero que depende del lider y en su apertura

para delegar el poder de una decision.

. ¢Siente que su trabajo es reconocido mas alla del nivel

monetario?

Si, es una empresa que se preocupa porque sus colaboradores
se sientan recompensados Yy reconocidos es fuente de

motivacion.

. ¢Cree que tiene la oportunidad de asumir riesgos en su

trabajo que implique salir de su zona de confort?

No tanto del que podria asumir, considero que se debe hacer
qgue los colaboradores el mayor tiempo posible puedan
experimentar diferentes lineas o procesos para que vayan
conociendo y sobre todo que sus actividades no sean rutinarias

o estéticas.
. ¢Existe vinculos sociales entre comparieros y jefe?

En realidad, si, es un equipo bastante cercano, que mantiene

un vinculo social mas alla del entorno laboral.

. ¢En momentos en el que se necesita apoyo para llevar
adelante una actividad ha podido percibir que existe

espiritu de colaboracién?

Si, en situaciones que requieren trabajo en equipo si existe
colaboracién, o por lo menos de la mayoria de ellos. Lo cual es

bastante bueno.

. ¢Considera que los objetivos que le plantean son claros y

posibles de alcanzar?
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8.

9.

No, no siempre se considera a los colaboradores previo a la
toma de decisiones, y cuando es el momento de comunicar
nuevos procesos surgen inquietudes que no siempre son

despejadas, lo que puede ocasionar errores en los procesos.

¢,Dentro del entorno laboral cOmo se maneja la informacion
y opiniones para que estas no se distorsionen o generen
inconvenientes?

Se suele comunicar por medios oficiales, pero si ha ocurrido
qgue la informacion no es trasmitida de la forma correcta y

genera un poco de ruido y confusion.

¢Siente que la mision y valores de la organizacion estan
alineados con sus objetivos personales?

Es importante que las personas que forman parte de la
organizacion sientan que los objetivos de cierta manera se
alienan con sus valores y objetivos, cuando esto no ocurre el
colaborador no se siente parte de los objetivos de la

organizacién como tal.

En las dos guias de entrevista coinciden en que las politicas y estructuras de
las organizaciones y que esta es de gran ayuda para moldear el
comportamiento del personal. En el poder de decisién, por un lado, se
considera que esto depende de la experiencia de las personas, y por otro
lado que dependera de la apertura del lider o encargado del &rea.

En relacion con el reconocimiento ambas sostienen que la organizacion si se
encarga de reconocer a sus colaboradores mas alla de lo econémico. Por
otro, en cuanto a la comunicacion se busca que los lideres sean quienes
busquen la forma de trasmitir el mensaje correcto en el momento oportuno,
pero si ha ocurrido que se ha distorsionada la informacién entre los

colaboradores.
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Por ultimo, se ha enfatizado en la importancia de que los valores y objetivos
de la organizacion es indispensable que se encuentre alineado con las

expectativas y objetivos de los colaboradores.

CAPITULO 4

PROPUESTA DE INTERVENCION

TEMA: Estrategias enfocadas en el Comportamiento grupal para mejorar el

clima organizacional.

ANTECEDENTES: En la empresa ubicada en el norte de la ciudad de
Guayaquil, especificamente en el area operativa se ha evidenciado que el
comportamiento de los colaboradores en ocasiones no es adecuado para el
lugar de trabajo, es decir, que las caracteristicas de este comportamiento
tienen influencia en el clima organizacional. El comportamiento grupal esta
relacionado con las expectativas que tienen los colaboradores en relacion a
su lugar de trabajo, expectativas de crecimiento personal y profesional que
cuando no son satisfecha deriva en un comportamiento inapropiado en el
que se involucra la convivencia con el grupo de trabajo y las distintas
situaciones relacionadas con estructura, recompensa, desafios, estandares,

etc.

OBJETIVO GENERAL: Gestionar el comportamiento del grupo, a traves de
la intervencion de estrategias para mejorar el clima organizacional del area
operativa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Analizar las caracteristicas del comportamiento de los grupos de trabajo

de la organizacion, a través de herramientas focalizadas en el area.
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- Desarrollar programa para el manejo de conflictos y relaciones

interpersonales para reducir tensiones en el equipo de trabajo.

- Implementar canales de interaccién y comunicacion entre los equipos y

lideres para la correcta gestion de informacion.

- Monitorear la implementacién de las estrategias y sus resultados con el

fin de fin de ir realizando ajustes de ser necesario.

4.1. PLAN DE ACCION

El plan de accién que se plantea en la propuesta de intervencion consta de 4
fases, cada fase con minimo tres tareas en cada una de ellas. Las fases son:
Andlisis profundo del CO grupal de las areas, Sensibilizacion de la
importancia del Clima organizacional, Impulsar la comunicacion entre

equipos y areas, Implementacion y monitoreo de las estrategias.
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Analisis profundo del CO
grupal de las areas

Sensibilizacion de la
importancia del Clima
organizacional

Impulsar la comunicacion
entre equipos y areas

1. Realizar un analisis profundo de las caracteristicas del comportamiento grupal de las
distintas areas de la empresa.
2. \dentificar las areas mas criticas de |3 organizacion.
3. Recopilar datos mediante encuestas v observacion focalizada en cada area.

1. Socializar con los colaboradores la importancia del CO grupal en el clima organizacional.
2. Compartir charlas para promover las interacciones grupales.

1. Desarrollar canales de comunicacion entre grupos de trabajo v areas. 2. Los lideres de
area deberan mantener reuniones semanales para gestionar el manejo de informacion. 3.
Capacitar a los lideres de cada area sobre liderazgo participativo, la gestion de conflictos,
impulsar actividades de Team Building (formacion de equipos) para mejorar las relaciones

interpersonales del grupo.

Implementacion y
monitoreo de las
estrategias

1. Evaluar el resuftado del proceso de implementacion de las estrategias. 2. Monitorear el
efecto en los grupos, e identificar si se debe realizar ajustes en relacion a los resultados
inciales.

Tabla 5: Propuesta de intervencién

Fuente: Elaboracion propia
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4.2. CRONOGRAMA PROPUESTA DE INTERVENCION

ABRIL

Analisis profundo
el CO grupal de las

Sensibilizacion de la
importancia del

Clima orﬁanizacional

Impulsar la
comunicacion entre

eiuiEus Eér&as

Implementacion y
monitoreo de las
estrategias

Tabla 6: Cronograma propuesta de intervencion

Fuente: Elaboracion propia

El presupuesto para la propuesta de intervencién es de $4.000 ddlares ya
gue se contempla contratar una consultora por proyecto, que lleve adelante
las estrategias propuestas, capacitacion sobre liderazgo y que ofrezca el
servicio de Team Building. Por otro lado, el equipo de Talento humano
debera reunirse con los lideres de cada area para establecer el manejo de
canales de comunicacién como grupos de WhatsApp el cual debera ser
administrado por cada lider, por lo que no es necesario una inversion

financiera, sino de recurso humano, y tecnoldgico.
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CONCLUSIONES

1. A través del presente estudio, se puede comprender que las
caracteristicas del comportamiento del grupo de trabajo no es algo
gue esté aislado del clima organizacional, todo lo contrario; se ha
podido observar la estrecha relacion que tienen. Y la importante

sinergia negativa o positiva que surge entre ellas.

2. La revision de fundamentos tedricos define que las caracteristicas del
comportamiento grupal pueden ser analizado desde tres perspectivas,
individual, grupal y organizacional. En el presente trabajo se estudia el
CO desde la perspectiva grupal, es decir, en la influencia que tienen
los grupos que interactian en las organizaciones, y que influye en el
clima organizacional el cual depende de determinados factores como
el ambiente fisico, social, las caracteristicas estructurales, vy

personales.

3. En el comportamiento grupal existen dimensiones que van a
determinar las caracteristicas del CO tales como: cambios en el
comportamiento de los colaboradores, comunicacion, proceso de
grupo, toma de decisiones de grupo y conflicto. En estas dimensiones
influye con la estructura de la organizacion, la responsabilidad,
aceptacion de desafios, cooperacion y los estandares que tiene la

organizacion.

4. En las caracteristicas del CO grupal los colaboradores manifiestan
cambio en sus comportamientos lo cudl en ocasiones esta
relacionado con las normas, politicas o reglas a las que deben

enfrentarse en su lugar de trabajo, cuando las organizaciones no
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tienen la apertura para ofrecer autonomia a sus colaboradores para
tomar ciertas decisiones genera estos cambios de actitud y conflicto

en el proceso de los grupos de trabajo.

. Mejorar el clima organizacional requiere de estrategias que sean
planteadas desde aquellas caracteristicas que tiene el grupo de
trabajo, pero también de las condiciones organizacionales del
colaborador que es determinante en el comportamiento
organizacional. Las estrategias propuestas son: Andlisis profundo del
CO grupal de las areas, Sensibilizacién de la importancia del clima
organizacional, Impulsar la comunicacion entre equipos y areas,
Implementacion y monitoreo de las estrategias.

RECOMENDACIONES

. Brindar seguimiento de manera constante al comportamiento de los
grupos de trabajo permitiendo asi tener conocimiento del tipo de clima
organizacional de las distintas areas y poder detectar caracteristicas
que puedan generar una sinergia negativa, asegurando asi el
bienestar y la productividad del grupo de trabajo y de la organizacién

en su conjunto.

. Explorar como las dinamicas grupales pueden ser optimizadas para
mejorar el clima organizacional, promoviendo un ambiente que
favorezca tanto el bienestar de los empleados como la productividad

de la organizacion.

. Desarrollar programas que mejoren la comunicacién y el proceso de
toma de decisiones en grupo, minimizando los conflictos y alineando
los estdandares organizacionales con las expectativas 'y

comportamientos de los colaboradores.
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4. Impulsar un entorno donde se valore la iniciativa individual dentro de
los equipos, y se pueden reducir las tensiones del comportamiento

asociados con la rigidez normativa de las organizaciones.

5. Alcanzar el éxito de las estrategias propuestas requiere involucrar a
los lideres de cada linea en el proceso de implementacién para
potenciar la efectividad de las estrategias y dar el acompafiamiento y

seguimiento a los colaboradores.
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GUIA DE OBSERVACION SOBRE CARACTERISTICAS DEL CO GRUPAL
Area ‘ Obijetivo
Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un

grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen

en el clima organizacional.

Dimension Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /

ocasiones comentarios

El comportamiento de los

Cambio del colaboradores no ha sido
comportamiento | apropiado dentro del lugar
de trabajo, desde el cambio

del lider de area.

El comportamiento de los
Cambio de colaboradores tiene poca

actitud iniciativa para socializar y X
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Durante la planificacion
Comunicacion diaria del grupo, el lider
transmite el objetivo que se
espera alcanzar, y siempre
tiene apertura hacia

preguntas o inquietudes.

Los colaboradores expresan
Proceso de de forma respetuosa sus

grupo ideas, y formas de pensar, | ¥
ante situaciones que

requiere de trabajo conjunto.

Toma de Las actividades estan
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decisiones en

grupo

organizadas por el lider y
socializadas con el
colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de

sus responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia
y escenarios que requiera

de respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades
o diferencias con el grupo
existe tensiones en el

entorno de trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se busca poder
compartir  estrategias de
contingencia ante

situaciones dificiles.

58




‘ Area ‘ Obijetivo
Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un
grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen
en el clima organizacional.
Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
Dimensién ocasiones comentarios
El comportamiento de los
Cambio del colaboradores no ha sido el

comportamiento

apropiado dentro del lugar de | x
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

Cambio de

actitud

El comportamiento de los
colaboradores tiene poca
iniciativa para socializar y | x
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Comunicacion

Durante la planificaciéon diaria
del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera X
alcanzar, y tiene apertura

hacia preguntas o inquietudes.

Los colaboradores expresan

decisiones en

grupo

Proceso de de forma respetuosa sus
grupo ideas, y formas de pensar, X
ante situaciones que requiere
de trabajo conjunto.
Toma de Las actividades estan

organizadas por el lider y
socializadas con el | x

colaborador de manera que
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cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con  mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se busca poder
compartir  estrategias  de
contingencia ante situaciones

dificiles.
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Objetivo

Operativa

Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un
grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen

en el clima organizacional.

comportamiento

Dimensién Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
ocasiones comentarios
El comportamiento de los
Cambio del colaboradores no ha sido el

apropiado dentro del lugar de | y
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

Cambio de

actitud

El comportamiento de los
colaboradores tiene  poca
iniciativa para socializar y X
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Comunicacion

Durante la planificaciéon diaria
del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera X
alcanzar, y siempre tiene
apertura hacia preguntas o

inquietudes.

Los colaboradores expresan

decisiones en

grupo

Proceso de de forma respetuosa sus
grupo ideas, y formas de pensar, X
ante situaciones que requiere
de trabajo conjunto.
Toma de Las actividades estan X

organizadas por el lider y

socializadas con el
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colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se busca poder
compartir  estrategias  de
contingencia ante situaciones

dificiles.
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Objetivo

Operativa

Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un
grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen

en el clima organizacional.

comportamiento

Dimensién Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
ocasiones comentarios
El comportamiento de los X
Cambio del colaboradores no ha sido el

apropiado dentro del lugar de
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

Cambio de

actitud

El comportamiento de los
colaboradores tiene poca
iniciativa para socializar y X
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Comunicacion

Durante la planificacion diaria
del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera X
alcanzar, y siempre tiene
apertura hacia preguntas o

inquietudes.

Los colaboradores expresan

Proceso de de forma respetuosa sus
grupo ideas, y formas de pensar, X
ante situaciones que requiere
de trabajo conjunto.
Toma de Las actividades estan
decisiones en | organizadas por el lider y X
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grupo

socializadas con el
colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se busca poder
compartir  estrategias  de
contingencia ante situaciones

dificiles.
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Objetivo

Operativa

Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un
grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen

en el clima organizacional.

comportamiento

Dimensién Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
ocasiones comentarios
El comportamiento de los
Cambio del colaboradores no ha sido el

apropiado dentro del lugar de X
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

Cambio de

actitud

El comportamiento de los X
colaboradores tiene poca
iniciativa para socializar y
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Comunicacion

Durante la planificacion diaria
del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera | x
alcanzar, y siempre tiene
apertura hacia preguntas o

inquietudes.

Los colaboradores expresan

Proceso de de forma respetuosa sus
grupo ideas, y formas de pensar, X
ante situaciones que requiere
de trabajo conjunto.
Toma de Las actividades estan
decisiones en | organizadas por el lider y X

65




grupo

colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con  mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se busca poder
compartir  estrategias  de
contingencia ante situaciones

dificiles.
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Objetivo

Operativa

Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un
grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen

en el clima organizacional.

comportamiento

Dimensién Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
ocasiones comentarios
El comportamiento de los
Cambio del colaboradores no ha sido el

apropiado dentro del lugar de | y
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

Cambio de

actitud

El comportamiento de los
colaboradores tiene poca
iniciativa para socializar y | y
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Comunicacion

Durante la planificacion diaria
del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera X
alcanzar, y siempre tiene
apertura hacia preguntas o

inquietudes.

Los colaboradores expresan

Proceso de de forma respetuosa sus X
grupo ideas, y formas de pensar,
ante situaciones que requiere
de trabajo conjunto.
Toma de Las actividades estan
decisiones en | organizadas por el lider y X
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grupo

socializadas con el
colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se busca poder
compartir  estrategias  de
contingencia ante situaciones

dificiles.
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Objetivo

Operativa

Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un
grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen
en el clima organizacional.

comportamiento

Dimensién Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
ocasiones comentarios
El comportamiento de los
Cambio del colaboradores no ha sido el

apropiado dentro del lugar de X
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

Cambio de

actitud

El comportamiento de los
colaboradores tiene  poca X
iniciativa para socializar y
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Comunicacion

Durante la planificacion diaria
del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera | x
alcanzar, y siempre tiene
apertura hacia preguntas o

inquietudes.

Los colaboradores expresan

Proceso de de forma respetuosa sus
grupo ideas, y formas de pensar, X
ante situaciones que requiere
de trabajo conjunto.
Toma de Las actividades estan
decisiones en | organizadas por el lider y X
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grupo

colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

Poder

El lider delega la
responsabilidad para que los
colaboradores con  mayor
experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto

Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento

intergrupal

Dentro de los equipos de
trabajo se busca poder
compartir  estrategias  de
contingencia ante situaciones

dificiles.
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Objetivo

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un
grupo de colaboradores del area operativa y como estos influyen

en el clima organizacional.

Dimensién Aspectos a evaluar Si No En Observaciones /
ocasiones comentarios
El comportamiento de los X
Cambio del colaboradores no ha sido el

comportamiento | apropiado dentro del lugar de
trabajo, desde el cambio del

lider de area.

El comportamiento de los
Cambio de colaboradores tiene poca X

actitud iniciativa para socializar y
compartir con el equipo. Es
mas, suelen aislarse del

equipo.

Durante la planificacion diaria X
Comunicacién del grupo, el lider transmite el
objetivo que se espera
alcanzar, y siempre tiene
apertura hacia preguntas o

inquietudes.

Los colaboradores expresan
Proceso de de forma respetuosa sus

grupo ideas, y formas de pensar, X
ante situaciones que requiere

de trabajo conjunto.

Toma de Las actividades estan
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decisiones en | organizadas por el lider y X

grupo socializadas con el
colaborador de manera que
cada uno tiene claridad de sus

responsabilidades.

El lider delega la
Poder responsabilidad para que los
colaboradores con  mayor X

experiencia puedan tomar
decisiones ante su ausencia y
escenarios que requiera de

respuestas inmediatas.

Conflicto Cuando los colaboradores
manifiestan sus necesidades o
diferencias con el grupo existe | y
tensiones en el entorno de

trabajo.

Comportamiento | Dentro de los equipos de

intergrupal trabajo se busca poder
compartir  estrategias  de X
contingencia ante situaciones

dificiles.

GUIA DE ENTREVISTA CLIMA ORGANIZACIONAL
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Descripcién: La presente guia de entrevista tiene como finalidad conocer, a
través, de preguntas semiestructuras sobre el clima organizacional del
modelo de Litwin y Stringer relacionadas con las siguientes dimensiones:
Estructura, = Responsabilidad, n Recompensa, Desafio, Relaciones,
Cooperacién, Estandares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al

norte de la ciudad de Guayaquil.

Preguntas

1. ¢Coémo podria definir las politicas y procedimientos de la

organizacion?

2. ¢Considera que tiene autonomia para la toma de

decisiones especificas?

3. ¢Siente que su trabajo es reconocido mas alla del nivel no

monetario?

4. ¢Cree que tiene la oportunidad de asumir riesgos en su

trabajo que implique salir de su zona de confort?

5. ¢Existe vinculos sociales entre compafieros y jefe?

6. ¢En momentos en el que se necesita apoyo para llevar
adelante una actividad ha podido percibir que existe

espiritu de colaboracion?
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7. ¢Considera que los objetivos que le plantean son claros y

posibles de alcanzar?
8. ¢Dentro del entorno laboral cd6mo se maneja la informacion

y opiniones para que estas no se distorsionen o generen

inconvenientes?
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Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
titulacion, con el propdésito de generar un repositorio que democratice la

informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 06 de septiembre de 2024

,\/elcfj ﬂfi”efot G.

Nombre: Herrera Garcia, Yelexy Eloisa

C.C:1206943167
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