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RREESSUUMMEENN 

El presente trabajo de integración curricular tiene como propósito estudiar 

las características del comportamiento grupal y la influencia en el clima 

organizacional. La metodología utilizada fue la observación directa, y 

levantamiento de información, a través, de herramientas como guía de 

observación y guía de entrevista. Los principales hallazgos es que las 

características del comportamiento grupal están relacionadas con la 

estructura, y procesos de la organización, además, que estos dependen del 

tipo de liderazgo adoptado por el líder, la forma de comunicación al momento 

de socializar la planificación diaria del área, la apertura de poder tomar 

decisiones en específico a los colaboradores, el manejo de conflictos y el 

comportamiento intergrupal. Para concluir, a través, de la revisión y relación 

de las dos variables; características del comportamiento grupal y clima 

organizacional se pudo observar que tienen relación directa, es importante 

tener en cuenta los niveles y características del Comportamiento grupal y la 

incidencia en el clima de la organización. Para esto se recomienda realizar 

un análisis profundo de las áreas de la organización, para luego sensibilizar 

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

                   
 

Palabras Claves: Características del comportamiento, clima 

organizacional, grupo, procesos, estructura, liderazgo. 
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1.1 INTRODUCCIÓN 

ANTECEDENTES  

La OIT (2019) Organización Internacional del Trabajo hace referencia al 

interés en común 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 citó en García, 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 organización y que además 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 está 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 

presión, preocupaciones personales entre otras, lo que también tiene un 

papel importante en el estado de ánimo y por ende en las formas de 

reaccionar ante escenarios difíciles.  

 

 

 

                                                                                            CCAAPPÍÍTTUULLOO  11    
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Dentro de las organizaciones es relevante tener en cuenta que el éxito de 

sus objetivos depende del factor más importante e indispensable las 

personas; las cuales experimentan muchas emociones y que cuando no 

cuentan con la apertura con sus compañeros de trabajo, jefe o superior para 

que puedan ser expresadas debido a que existe el pensamiento de que el 

trabajo es trabajo y lo demás incluido preocupaciones, necesidades pasan a 

un segundo plano no permitido en el entorno laboral.  

 

Está relacionado en como un colaborador se identifica con su lugar de 

trabajo, sus procedimientos, objetivas y políticas, 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 elaboración de alimentos con varios años 

de experiencia en el mercado. Desde sus inicios se ha encargado de 

promover la importancia de sus correctos procesos, conductas y valores 

organizacionales. Incentivando, así, las buenas prácticas laborales, sus 

políticas y valores que los hacen diferentes. Sin embargo, en ocasiones se 

han presentado situaciones en el comportamiento de un cierto número 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. Además, este escenario tiene 

un impacto negativo en el ambiente de trabajo, y el bienestar de los 

colaboradores, teniendo como posible consecuencia la desvinculación 

inmediata del colaborador lo que termina afectando en la productividad de la 

empresa. 

Es por esto, que se propone socializar de manera más profunda, las políticas 

de la empresa, a través, de charlas de sensibilización (en cada área 

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 líder de las 

diferentes áreas tiene la obligación de monitorear que se cumpla con los 
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parámetros de comportamiento establecidos, y en el caso de presentar 

alguna situación que ponga en riesgo el bienestar de su personal, debe 

intervenir de inmediato para no permitir que trascienda la problemática. 

 

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 percepción 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). 

 

Además de promover la integridad física, emocional y psicológica de cada 

una de las personas que se encuentran en constante interacción y que 

dependen de ésta para encaminarse al objetivo en común y así contribuir a 

la productividad de la empresa. 
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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 más difíciles 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 difícil convivencia. 

 

Generar espacios de trabajo saludables en las organizaciones, teniendo en 

cuenta sus implicaciones positivas al promover el adecuado comportamiento 

en el área de trabajo, y considerando que es un aspecto importante para la 

convivencia, dinámica 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 búsqueda de este bienestar común. 

 

Por lo mencionado anteriormente, el problema de este trabajo de integración 

curricular está orientado hacia las características del comportamiento 

organizacional y su influencia en el clima organizacional. 
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• ¿Cuáles son los fundamentos teóricos y metodológicos de las 

características del comportamiento grupal y del clima organizacional? 

 

• ¿Cuáles son las características del comportamiento grupal y de las 

dimensiones del clima organizacional que se evidencian en la 

empresa bajo estudio? 

 

• ¿Cuál es la relación entre las características del comportamiento 

grupal y clima organizacional? 

 

• ¿Qué estrategias se deberían considerar en una propuesta de 

intervención del comportamiento grupal de los colaboradores para 

mejorar el clima organizacional? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11..33..  PPRREEGGUUNNTTAASS  DDEE  IINNVVEESSTTIIGGAACCIIÓÓNN  
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VARIABLES  

 

VARIABLE DEPENDIENTE: Clima Organizacional. 

 

VARIABLE INDEPENDIENTE: Características del Comportamiento Grupal. 

 

CONTEXTO DE LA SISTEMATIZACIÓN  

El desarrollo de las prácticas preprofesionales se llevó 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 cuál fue posible identificar la 

oportunidad de mejora relacionado al comportamiento de los colaboradores 

del área operativa.  

 

OBJETO DE LA SISTEMATIZACIÓN DE LA SISTEMATIZACIÓN 

Para Luis Alejandro Acosta (2005) la sistematización es la organización y 

ordenamiento de la información existente con el objetivo de explicar los 

cambios sucedidos durante un proyecto, los factores que intervinieron, los 

resultados y las lecciones aprendidas que dejó el proceso. 

1.4. OBJETIVOS  

OBJETIVO GENERAL 

Analizar la relación entre las características del comportamiento grupal y su 

influencia en el clima organizacional en los colaboradores de la empresa 

bajo estudio. 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

1. Definir los fundamentos teóricos y metodológicos de las 

características del comportamiento grupal y del clima organizacional. 

 

2. Identificar las características del comportamiento grupal y de las 

dimensiones del clima organizacional en la empresa bajo estudio.  
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3. Establecer la relación entre las características 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. JUSTIFICACIÓN  

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

 

“Litwin y Stringer han analizado la función del clima como variable 

interpuesta entre diversos estilos de liderazgo y la satisfacción y motivación 

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 así mayor compromiso en 

sus actividades, lo que favorece directamente en los intereses de las 

empresas. Siendo el entorno laboral un factor determinante en el 

desempeño y permanencia de las personas en las organizaciones. 

La propuesta de identificar estrategias orientadas al comportamiento y clima 

organizacional con enfoque en las áreas 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 gestión 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 
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personal, lo que además involucra menos inversión de tiempo y dinero en 

nuevos procesos de reclutamiento, y una alta productividad que se orienta 

con el grado de satisfacción 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 más 

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 artículo influencias de las 

características del entorno, clima, satisfacción y compromiso laboral 

que afectan el comportamiento de la ciudadanía en docentes en 

Tailandia, dicho estudio tenía como finalidad conocer efectos que 

influyen en el comportamiento de alrededor de 400 docentes, para 

esto se utilizó un cuestionario el cuál pasó por un proceso definición 

de dimensiones, identificación de las mismas, categorías y criterios y 

la elaboración del instrumento a partir de la redacción de 50 incisos, 

reconocido como Evaluación del Clima Organizacional en Salud por 

Segredo. Los resultados revelaron que el comportamiento de la 

ciudadanía organizacional se encuentra directamente influenciado 

por la confianza de los empleados en la organización, las 

características del trabajo, la satisfacción laboral y el clima 

organizacional (p.2). 

 

Por otro lado, Segredo (2017). En una investigación sobre clima 

organizacional, construyeron un instrumento que permita medir esta variable 

en el área de la salud. Dicho instrumento permitía clasificar, conocer las 

dimensiones o categorías con relación al porcentaje obtenido, en donde un 

clima organizacional adecuado estaba entre 6 o más, en alerta o riesgo 4 a 

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

Para el desarrollo del presente trabajo es importante mencionar que guarda 

relación con las líneas de investigación; Desarrollo profesional y laboral, 

dado que el comportamiento podría estar vinculado con la necesidad de ir 

creciendo a nivel profesional dentro de la organización, cuando se da lo 

contrario, es decir, sentir que no está creciendo profesionalmente puede 

llegar a ser causa para que el comportamiento cada vez esté menos 

alineado con la organización.  

De acuerdo con las líneas de investigación facilitadas por la facultad de la 

carrera de psicología organizacional. Se ha podido identificar que el presente 

trabajo guarda relación con las siguientes líneas y sublíneas.  

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN DE LA FACULTAD CON LA QUE SE 

ARTICULA 

Desarrollo profesional y laboral. 

 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN DE LA CARRERA 

Comportamiento organizacional. 

 

SUBLÍNEAS DE INVESTIGACIÓN 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 demás personas, una determinada cantidad de horas 

del día 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 cuál exista armonía y menor probabilidades 

de conflictos, porque ante situaciones de desacuerdos o cualquier tipo de 

circunstancias que requieran del buen manejo de sus emociones tendrán en 

común el accionar de cada uno. 
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CLIMA ORGANIZACIONAL  

El clima organizacional está relacionado con la cultura de cada organización, 

es decir la personalidad inseparable de cada organización, la influencia 

ambiental en la motivación de los miembros de la organización 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 organización, o lo 

contrario cuando se siente que no está cumpliendo con sus objetivos 

laborales y que contribuye a su desarrollo personas.  

  

GRUPO Y EQUIPO DE TRABAJO 

 

Figura 1. Comparación 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 más 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, están los equipos de trabajo en el cual existe una relación 

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. POLÍTICA U OBJETIVO DEL PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 

A través, de la Secretaría nacional de planificación (2024). Se da a conocer 

el plan nacional de Desarrollo del gobierno del Ecuador,  2024- 2025 emitido 

por la secretaría nacional de desarrollo en el cual se plantea diferentes ejes 

de desarrollo con la finalidad de buscar el bienestar, igualdad, y erradicación 

de la pobreza que posibilite estabilidad en el país, es necesario destacar la 

importancia del trabajo en conjunto, lo que permitirá 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 políticas públicas, 

además, enfatiza en la importancia en los grupos prioritarios que suelen ser 

los más vulnerables, ante la ausencia de estas garantías.  
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2.1. MARCO TEÓRICO  

TEORÍAS  

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) 

 

 

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 

 

División del 

trabajo 

En las organizaciones se debe tener una visión clara de aquellas 

tareas con mayor dificultad, de las que pueden ser más simple, ya 

que, cada una requiere de determinadas habilidades y 

competencias. 

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

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 

mando 

Los colaboradores deben tener alguien que les guie a través de 

órdenes. 

Unidad de Cada grupo, área, debe contar con objetivos definidos y un plan para 

                                                                                                  CCAAPPÍÍTTUULLOO  22  
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dirección alcanzarlo. 

Interés 

general 

Un interés en común entre la organización y colaborador es ser 

tratados con respeto, ninguno puede permitir lo contrario sobre el 

otro.  

Remuneración Es la remuneración económica que recibe los colaboradores que 

debe ser de acuerdo con el desempeño, es decir debe ser justa y 

satisfactoria. 

Centralización Es la autoridad que la jerarquía posee y que es implementado ante 

situaciones que así lo requiere.  

Figura 2: Principios de Fayol 

Adaptado de: Chiavenato (2009) 

 
 

 
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. 

Además 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.  

 

 

El principal aporte de esta teoría es que las organizaciones son sistemas 

abiertos, que encuentra en constante interacción con el ambiente que le 

rodea. Además, 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 características personales.  

  

 

22..33..  TTEEOORRÍÍAA  DDEE  LLAASS  RREELLAACCIIOONNEESS  HHUUMMAANNAASS    

22..44..  TTEEOORRÍÍAA  DDEE  LLOOSS  SSIISSTTEEMMAASS          
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Esta teoría está relacionada como la forma de la administración y la 

estructura organizacional influye en el entorno. Se estableció que, ante 

organizaciones con características y entornos poco cambiantes o estables, 

es adecuada organizaciones lineal o mecanicista. Mientras que las 

organizaciones que apuestan por el cambio y constante innovación son las 

consideradas estructuras orgánicas.  

2.6. MODELO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (CO) 

 

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

Tomado de: Chiavenato (2009) 

En la figura 3, El modelo de comportamiento organizacional de Chiavenato 

(2009) representa la organización desde tres perspectivas: individual, grupal 

y organizacional. Cada una está relacionada con la otra, lo que permite 

comprender a los colaboradores desde distintas realidades posibles, y a la 

vez ofrece información 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 

2.5. TEORÍA DE LAS CONTINGENCIAS    
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variables que son observables cuando las personas están 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 análisis de las 

personas y grupos que interactúan 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, organización – 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 decisión de 

permanecer o no en una organización. Así mismo, los comportamientos de 

los colaboradores pueden generar que las organizaciones, tengan políticas 

más rígidas para ofrecer un entorno saludable. 

 

2.7.1. CARACERÍSTICAS DEL CO 

Como señala Chiavenato (2009), el comportamiento organizacional CO es 

fundamental para entender a las personas dentro de las organizaciones. Por 

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

• El CO se enfoca en las contingencias 

• El CO utiliza métodos científicos 

• El 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 formulación de hipótesis sobre el comportamiento de las 

personas, las cuales se van confirmando o descartando en la dinámica del 

día a día. 

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 

 

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 

través del CO.  

• Planear: Está relacionado con el establecimiento de actividades, 

objetivos, a través, de una planificación cada persona tiene en claro 

cual es el trabajo o responsabilidad que tiene con la organización y el 

desarrollo de sus actividades y así poder cumplir con el resultado o 

expectativas esperadas. 

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

uno, y se establece quién toma las decisiones.   

• Dirigir: Es lograr comunicar con el equipo de la mejor manera, 

orientarlos para lograr alcanzar metas y objetivos más allá de ser 

autoridad es ser líder.  
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• Controlar: Está relacionado con la supervisión de las tareas 

planificadas para que estas se den de la mejor manera y poder 

solucionar algún inconveniente que se pudiera presentar.  

 

2.7.3. 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 más centrado en 

la dinámica de trabajo y conductas de los equipos, la manera de 

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

Por último, un tercer nivel llamado Macroperspectiva, que es un estudio más 

individualizado del comportamiento de cada persona que está relacionado 

NIVELES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL CO 

Macroperspectiva del CO 
• Está relacionado con el comportamiento de la 

organización como un todo.  

 

Perspectiva intermedia del 

CO 

• Tiene que ver cómo funcionan los equipos de 
trabajo y aquello que los impulsa a relacionarse con 
otros miembros del grupo. 

 

Microperspectiva del CO 
• Se enfoca en la persona de manera individual 

analizando su personalidad, motivaciones, aquello 
que lo impulsa a realizar sus actividades. 

 

Figura 5. Niveles del CO 
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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) 

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 psicología, psicología social, y la sociología, 

y la contribución que desde cada disciplina aporta.  

Desde la disciplina de la psicología la cuál estudia y busca entender el 

comportamiento individual. Desde hace un tiempo desde la psicología 

organizacional e industrial, el comportamiento ha tomado mayor relevancia 

en donde los psicólogos organizacionales han contribuido para entender el 
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CO y como factores como la fatiga, insatisfacción influye en dichos 

comportamientos que se pueden manifestar a través del aprendizaje, 

capacidades, toma de decisiones, personalidad, emociones, entre otros 

factores.  

Desde la psicología social, se estudia el CO el cual tiene principal énfasis en 

la influencia entre sí de las personas, además, de buscar la manera de 

implementar el cambio y reducir la posible manifestación 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 comunicación, 

el cambio de comportamiento en el grupo, cambio de actitudes, poder y 

conflicto. 

Por otro lado, está el CO desde la sociología en la cual se estudia el 

comportamiento desde el entorno y cultura. Además de tener en cuenta la 

estructura de la organización y como esta tiene relación directa con la forma 

de manifestación 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 tensión que esta 

genera, en el desempeño de sus tareas. A nivel grupal genera cohesión y 

esto influye en las variables dependientes como la productividad y 

convivencia (p.28) 

 

2.10. CLIMA ORGANIZACIONAL 

Algunos autores afirman que:  

La definición de clima organizacional fue introducida por primera vez 

en el área de psicología 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 están 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 

Rodríguez, 2016, p.10) 

El clima organizacional ha sido de interés desde hace mucho tiempo, desde 

distintas perspectivas pero que tiene en común que las personas tienen 

diferentes formas de reaccionar en determinadas situaciones y que están 

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 

que proporcione bienestar y seguridad es vital para que las organizaciones 

generen un impacto positivo más aún en las nuevas generaciones y que 

estos busquen pertenecer y establecerse laboralmente. En el pasado el 

clima organizacional no era el centro de atención 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 organización. Está estrechamente ligado al grado de 

motivación de los empleados e indica de manera específica las 

propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por 

consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfacción de las 

necesidades personales y la elevación moral de los miembros, y 

desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. 

(Chiavenato, 2009, p.10) 
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Rodríguez (2016) también hace referencia a la teoría 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 relación estará determinada por la percepción 

del clima organizacional tales como: los parámetros ligados al contexto, a la 

tecnología y a la estructura del sistema organizacional, la posición jerárquica 

que el individuo ocupa dentro de la organización y el salario que gana, la 

personalidad, actitudes, nivel de satisfacción y la percepción (p.12) 

2.11.1. TEORÍA 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 físico, 

es decir, la supervivencia, y las necesidades fisiológicas planteadas por 

Maslow.  

Necesidad de Relaciones: Esta relacionado con poder querer formar y 

sentirse parte de grupos sociales, establecer interacción tanto en el trabajo 

como externo a ello.  

Necesidad de Crecimiento: Es poder alcanzar el desarrollo máximo del 

potencial, esta relacionado con la autorrealización.  

 

2.11.2. TEORÍA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG 

Herzberg citado por Chiavenato (2009), plantea que el comportamiento esta 

relacionado con la motivación, por ello identifica dos factores que guardan 

una estrecha relación; factores higiénicos y motivacionales (p,254) 

22..1111..  TTEEOORRÍÍAASS  
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Factores higiénicos:  Está relacionado con el entorno que rodea a las 

personas, esto implica desde el espacio físico, liderazgo, salario, políticas, 

interacción entre dirección y colaboradores, clima organizacional.  

Factores motivacionales: Hace referencia a las características del puesto 

de la persona y como la realización de esas actividades generan 

satisfacción. 

 

2.11.3. TEORÍA DE LAS EXPECTATIVAS  

Parte de la premisa que las personas manifiestan sus necesidades, a partir, 

de sus comportamientos. Es decir, de un conjunto de comportamientos 

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

La elección 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, está el no 

querer llegar al final de un objetivo, que sabe que no ha sido como se 

esperaba.  
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2.12. MODELO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

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 están relacionadas y que influyen en el clima 

laboral. 

• La estructura, que tiene que ver cómo está constituida la 

organización desde sus políticas, reglas y procedimientos. 

• La responsabilidad, guarda relación con el nivel de autonomía que 

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

que pueda tomar decisiones.  

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

colaborador se siente reconocido por su trabajo, cuando esto no 
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ocurre es que empieza la insatisfacción con su lugar de trabajo y las 

actividades que realiza, lo que va generando malas actitudes, que 

afectan en el entorno de trabajo.  

• El desafío, es una dimensión bastante importante e interesante de 

este modelo presentado, porque está relacionado, con brindar al 

colaborador la oportunidad de asumir ciertos riesgos en su trabajo, lo 

que 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.  

• Cooperación, está más relacionado con las características de las 

personas, pero que sin duda tiene mayor impacto cuando el 

colaborador percibe que en su entorno existe la colaboración con el 

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

• Estándares, está relacionada con la productividad que la 

organización 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 

organización, es decir, el lugar de trabajo con los objetivos 

personales.  

2.13. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL  

 

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

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

clima tales como:  
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Figura 8. Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968). 

Tomado de: Chiavenato (2009) 
 

• Clima autoritario – explotador: En este tipo de clima no existe la 

comunicación entre jefe – colaborador, las decisiones se toman por la 

alta jerarquía y luego, se implementa los cambios sin ser socializados 

con el personal.  

 

• Clima autoritario – paternalista: Utiliza método de recompensa o 

castigo para motivar a sus colaboradores, existe apertura para la 

toma de ciertas decisiones, existe comunicación entre jefe – 

colaborador. 

 

• Clima participativo – consultivo: Existe comunicación descendente, 

se permite la toma de decisiones de los colaborados en situaciones 

específicas.   

 

• Clima de participación en grupos: La fuente de motivación de los 

colaboradores es el grado de participación dentro del trabajo, se da la 

comunicación 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 más amplia de la Organización. Estos 
factores son:  

• Ambiente físico  

• Características estructurales  

• Ambiente social 

• Características personales 

• Comportamiento organizacional  

 

2.14. MARCO LEGAL 

 

En Ecuador, Ledesma (2018) a través del acuerdo ministerial en su artículo 

10 hace referencia que “El clima laboral es la percepción que tienen las y los 

servidores públicos hacia su ambiente de trabajo y que afecta directa o 

indirectamente a su desempeño” (p.4).  

 

Además, por medio del acuerdo ministerial en su artículo 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 desempeño 

de sus funciones, cuando no ocurre, las personas no se sienten parte de la 

organización, existe insatisfacción la cual va generando conflictos, en 

algunas ocasiones se puede desvincular a las personas cuando la situación 

se vuelve compleja. 
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METODOLOGÍA 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El tipo de investigación es de enfoque correlacional, porque busca responder 

a la hipótesis de una o más variables.  

De acuerdo, a algunos autores: 

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relación o grado de 

asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en 

una muestra o contexto en particular. En ocasiones sólo se analiza la 

relación entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio 

vínculos entre tres, cuatro o más variables. (Sampieri et al., 2014, p. 93). 

En el desarrollo de este trabajo se establece que existe una correlación entre 

las variables características del comportamiento grupal y el clima 

organizacional, que fusionadas generan un impacto positivo o negativos para 

la organización y sus miembros.  

 

3.2. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN  

• Observación  

De acuerdo con algunos autores: “Este método de recolección de datos 

consiste en el registro sistemático, válido y confiable de comportamientos 

y situaciones observables, a través de un conjunto de categorías y 

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

 

• Entrevista 

De acuerdo a Savin-Baden, Horrocks et al (2010, como se citó en 

Sampieri, 2014) La entrevista cualitativa es más íntima, flexible y abierta 

que la cuantitativa. Se define como una reunión para conversar e 

intercambiar información entre una persona (el entrevistador) y otra (el 

entrevistado) u otras (entrevistador). 
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De acuerdo, a Sampieri et al. (2014) este método busca describir 

propiedades, rasgos y características del fenómeno de estudio. Aquellas 

tendencias de una población o grupo (p.103) 

3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA  

De acuerdo con algunos autores, la población o universo es el “Conjunto de 

todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. 

(Sampieri et al., 2014, p. 276) 

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

personas de una de las áreas operativa. 

 

Sampieri et al. (2014) además indica que “La muestra es, en esencia, un 

subgrupo de la población. Digamos que es un subconjunto de elementos que 

pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que llamamos 

población” (p. 277) 

Las características de la población seleccionada son las siguientes. El 

número de la población es de 15 colaboradores del área operativa 

respectivamente, en edades entre los 20 a 45 años, todos de género 

masculino. La muestra está formada por un número de 8 colaboradores del 

área operativa entre los 20 a 45 años de género masculino.  

 

La elección de la muestra es no probabilística, ya que en este tipo de 

muestras la población es elegida en relación a características específicas 

que han sido identificadas y abordadas en la problemática. Este tipo de 

muestra tiene gran aporte para la recolección de datos y análisis de los 

mismos, favoreciendo en la investigación de las variables de estudio. 

(Sampieri et al., 2014, p. 299) 

 

 

 

3.2.1. MÉTODO CUALITATIVO – DESCRIPTIVO  
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Figura 9. Población y muestra 

                                        Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Las herramientas utilizadas son la guía de observación; que consta de 8 

preguntas orientadas hacia las características del comportamiento grupal, 

con tres opciones de respuesta (Si, No, En ocasiones) con la posibilidad de 

comentarios u observaciones. Guía de entrevista que consta de 9 preguntas 

semiestructuradas orientadas al clima organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

33..44..  IINNSSTTRRUUMMEENNTTOOSS  DDEE  IINNVVEESSTTIIGGAACCIIÓÓNN    

Muestra 8 

Población 15 
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33..44..11..  GGUUÍÍAA  DDEE  OOBBSSEERRVVAACCIIÓÓNN  SSOOBBRREE  CCAARRAACCTTEERRÍÍSSTTIICCAASS  DDEELL  CCOO  

GGRRUUPPAALL  

Área  Objetivo  

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un grupo 

de colaboradores del área operativa y como estos influyen en el 

clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área. 

    

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

    

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y siempre tiene 

apertura hacia preguntas o 

inquietudes. 

    

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

    

 

5 

Toma de 

decisiones en 

grupo 

Las actividades están 

organizadas por el líder y 

socializadas con el 
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 colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

    

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

    

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se incorpora compartir 

estrategias de contingencia 

ante situaciones difíciles. 

    



33 
 

 

33..44..22..  GGUUÍÍAA  DDEE  EENNTTRREEVVIISSTTAA  SSOOBBRREE  CCLLIIMMAA  OORRGGAANNIIZZAACCIIOONNAALL  

Descripción: La presente guía 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, Desafío, Relaciones, 

Cooperación, Estándares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al 

norte de la ciudad de Guayaquil.  

 

Preguntas  

Dimensión: Estructura  

1. ¿Cómo podría definir las políticas y procedimientos de la 

organización? 

Dimensión: Responsabilidad 

2. ¿Considera que tiene autonomía para la toma de decisiones 

especificas? 

Dimensión: Recompensa 

3. ¿Siente que su trabajo es reconocido más allá del nivel 

monetario? 

Dimensión: Desafío 

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

que implique salir de su zona de confort? 

Dimensión: Relaciones 

5. ¿Existe vínculos sociales entre compañeros y jefe? 

Dimensión: Cooperación 

6. ¿En momentos en el que se necesita apoyo para llevar 

adelante una actividad ha podido percibir que existe espíritu de 

colaboración? 
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Dimensión: Estándares 

7. ¿Considera que los objetivos que le plantean son claros y 

posibles de alcanzar? 

Dimensión: Conflictos 

8. ¿Dentro del entorno laboral cómo se maneja la información y 

opiniones para que estás no se distorsionen o generen 

inconvenientes?  

Dimensión: Identidad 

9. ¿Siente que la misión y valores de la organización están 

alineados con sus objetivos personales? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



35 
 

 

 

 

• Recursos físicos  

• Recursos humanos  

• Recursos tecnológicos  

 

 

 

                                  Tabla 1: Fases de la sistematización 

Fuente: Elaboración propia 

33..55..  RREECCUURRSSOOSS                            

33..66..  FFAASSEESS  YY  EESSQQUUEEMMAA  DDEE  TTRRAABBAAJJOO  
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                                     Tabla 2: Esquema de trabajo 

                                              Fuente: Elaboración propia  
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3.7. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

 

VARIABLE 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

 

DIMENSIONES 

 

  INSTRUMENTO 

 

 

Características 

del 

Comportamiento 

Grupal 

De acuerdo a Chiavenato 

(2009). “El comportamiento 
organizacional se refiere al 
estudio de las personas y los 
grupos que actúan en las 
organizaciones. Se ocupa de 
la influencia que todos ellos 
ejercen en las 
organizaciones y de la 
influencia que las 
organizaciones ejercen en 
ellos” (p.26). 

 

Grupal:  

• Cambio del 

comportamiento 

• Cambio de actitud  

• Comunicación  

• Proceso de grupo 

• Toma de decisiones 

en grupo 

• Poder 

• Conflicto 

• Comportamiento 

intergrupal 

 

Guía de Observación de la dimension 

grupal. 

 

Consta de 8 preguntas orientadas 

hacia las características del 

comportamiento grupal, con tres 

opciones de respuesta (si, no, en 

ocasiones) con la posibilidad de 

comentarios. 

 

 

 

 

 

 

Clima 

organizacional 

Desde el punto de vista de 
Chiavenato (2009). 

El clima organizacional se 
refiere al ambiente existente 
entre los miembros de la 
organización. Está 
estrechamente ligado al 
grado de motivación de los 
empleados e indica de 
manera específica las 
propiedades motivacionales 
del ambiente organizacional. 
Por consiguiente, es 
favorable cuando 
proporciona la satisfacción 
de las necesidades 
personales y la elevación 
moral de los miembros, y 
desfavorable cuando no se 
logra satisfacer esas 
necesidades (p.10). 

 

• Estructura 

• Responsabilidad  

• Recompensa 

• Desafío  

• Relaciones 

• Cooperación  

• Estándares 

• Conflictos 

• Identidad 

 

Guía de entrevista del Clima 

Organizacional. 

 

Guía de entrevista que consta de 9 

preguntas semiestructuradas 

orientadas al clima organizacional. 

Tabla 3: Operacionalización de las variables 

Fuente: Elaboración propia 
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Área 

Operativa

No. Dimensión Aspectos a evaluar Si No
En 

ocasiones 
Total

1

2

3 3

4

4

Proceso de grupo

5

Poder6

8 Comportamiento intergrupal

7 Conflicto

Cambio del comportamiento

Cambio de actitud

Objetivo 

2 8

El comportamiento de los

colaboradores tiende a tener

poca iniciativa para socializar y

compartir con el equipo. Es

más, suelen aislarse del equipo.

2 2 84

5

1

Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un grupo de colaboradores del área operativa y como 

estos influyen en el clima organizacional. 

Comunicación

Durante la planificación diaria

del grupo, el líder transmite el

objetivo que se espera alcanzar,

y siempre tiene apertura hacia

preguntas o inquietudes.

2 3 8

Los colaboradores expresan de

forma respetuosa sus ideas, y

formas de pensar, ante

situaciones que requiere de

trabajo conjunto.

2 5 8

El comportamiento de los

colaboradores no ha sido

apropiado dentro del lugar de

trabajo, desde el cambio del

líder de área. 

1

Dentro de los equipos de trabajo

se busca poder compartir

estrategias de contingencia ante

situaciones difíciles.

2 3 83

Cuando los colaboradores

manifiestan sus necesidades o

diferencias con el grupo existe

tensiones en el entorno de

trabajo. 

3 1 8

Toma de decisiones en grupo

Las actividades están

organizadas por el líder y

socializadas con el colaborador

de manera que cada uno tiene

claridad de sus

responsabilidades. 

1 3 8

El líder delega la responsabilidad 

para que los colaboradores con

mayor experiencia puedan

tomar decisiones ante su

ausencia y escenarios que

requiera de respuestas

inmediatas. 

1 2 8

4

5

3.8. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

3.8.1. ÁNALISIS DE RESULTADOS DE LA GUÍA DE OBSERVACIÓN   

 

 

                                                       Fuente: Elaboración Propia  

 

 

Tabla 4: Análisis de resultados guía observación 
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Figura 10: Análisis de resultados guía observación 

Fuente: Elaboración propia. 

 

DIMENSIÓN 1: CAMBIO DEL COMPORTAMIENTO 

En la dimensión Cambio del comportamiento, en 5 de 8 del total de la 

muestra (Si) se observó que en reiteradas ocasiones el comportamiento de los 

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

líder de área. Por otro lado, en 1 de 8 del total de la muestra (No) se observó 

cambios en el comportamiento de los colaboradores. Y, por último, en 2 de 8 del 

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

 

DIMENSIÓN 2: CAMBIO DE ACTITUD 
 
En la dimensión Cambio de actitud, la cual hace referencia a que los 

colaboradores tienen poca iniciativa de socializar y compartir con el equipo. 

Es más, suelen aislarse del equipo. En 2 de 8 de la muestra se pudo 

observar que (Si) se aísla 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 mayoría del 

total de la muestra 4 de 8 se pudo observar que (En ocasiones) se presenta 

esta situación. 

 

DIMENSIÓN 3: COMUNICACIÓN 
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En la dimensión Comunicación, la cuál hace referencia a que, durante la 

planificación diaria del grupo, el líder 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 

observó. Y, finalmente, en 3 de 8 de la muestra observada en la cual (En 

ocasiones) el líder brinda espacio para despejar posibles dudas.  

 
 
DIMENSIÓN 4: PROCESO DE GRUPO 
 

En la dimensión Proceso de grupo, la cuál 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 observó que (Si). En 2 de 8 de la muestra (No) se observó que 

de forma respetuosa se manifieste las distintas ideas o formas de pensar. 

Por último, en la mayoría de la muestra 5 de 8, (En ocasiones) se observó 

que se manifiesta las diferencias ante alguna situación con respeto.  

 
 
DIMENSIÓN 5: TOMA DE DECISIONES EN GRUPO 
 
En la dimensión toma de decisiones, la cual hace referencia a que las 

actividades están organizadas por el líder y socializadas con el colaborador 

de manera que cada uno tiene claridad de sus responsabilidades. En tan 

sólo 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 último, en 4 de 8 del total 

de la muestra (En ocasiones) los colaboradores tienen claridad de sus 

responsabilidades.  

 

DIMENSIÓN 6: PODER 

En la dimensión Poder, la cual hace referencia a que el líder 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) 

existía esta delegación de poder, mientras que en 2 de 8 del total de la 
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muestra (No) se les permitía esta responsabilidad, y en 5 de 8 del total de la 

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

 

DIMENSIÓN 7: CONFLICTO 

En la dimensión 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 observó que 

(Si) existe tensión, en 1 de 8 de la muestra (No) se observó conflicto con el 

grupo. Y, por último, en la mayoría de la muestra 4 de 8 (En ocasiones) si se 

evidenció tensión.  

 

 

DIMENSIÓN 8: COMPORTAMIENTO INTERGRUPAL 

En la dimensión Comportamiento intergrupal, la cual hace referencia a que 

dentro de los equipos de trabajo se busca poder compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones difíciles. En 3 de 8 de la muestra se pudo 

observar que (Si). En 2 de 8 de la muestra (No) se observó que se comparta 

con el equipo de trabajo estrategias de contingencia. Por último, en 3 de 8 

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

 

 

3.8.2. ÁNALISIS DE GUÍA DE ENTREVISTA 

 

Descripción: La presente guía 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, Desafío, Relaciones, 

Cooperación, Estándares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al 

norte de la ciudad de Guayaquil.  

 

Preguntas  
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1. ¿Cómo podría definir las políticas y procedimientos de la 

organización? 

Las políticas tienen que con la estructura de las 

organizaciones. De forma general las políticas y procesos de la 

organización están enfocados con objetivos en común, 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 autonomía para la toma de 

decisiones especificas? 

Esto va a depender en gran medida de los conocimientos y 

experiencia que tenga el colaborador, y además la 

responsabilidad que demuestre en la realización de sus tareas, 

para que se pueda considerar esta posibilidad.  

3. ¿Siente que su trabajo es reconocido más allá del nivel 

monetario? 

En gran medida si, la organización trata de que los 

colaboradores se sientan parte fundamental para la 

organización, y esto es algo que va más allá de lo económico, 

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 podría hacer más 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 satisfacción y que este se refleje en el 

comportamiento. 
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5. ¿Existe vínculos sociales entre compañeros y jefe? 

En el área se observa que existe vínculos bastante cercanos 

que se mantienen una vez que no están en el área, 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 

espíritu de colaboración? 

En la mayoría de las ocasiones no ha sido impedimento para 

los colaboradores a pesar de haber tenido algún inconveniente 

con compañeros puedan llevar adelante las actividades del día 

a día. Sin duda el poder manejar de la mejor manera conflictos 

que son inevitables porque son un grupo social, pero que es 

conformado por distintas realidades, personalidades y 

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 

imposición como tal sino un reto para el grupo. 

     

8. ¿Dentro del entorno laboral cómo se maneja la información 

y opiniones para que estás no se distorsionen o generen 

inconvenientes?  

La información se suele manejar a manera de cascada, es 

decir desde el nivel más alto de la jerarquía hasta los líderes de 

las diferentes líneas o áreas de manera que cada responsable 

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

momento. 

 

9. ¿Siente que la misión y valores de la organización están 

alineados con sus objetivos personales? 

En realidad, la misión y valores de una organización 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 común que las 

personas cambian sus objetivos.  

 

GUÍA DE ENTREVISTA CLIMA ORGANIZACIONAL 

Descripción: La presente guía 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, Desafío, Relaciones, 

Cooperación, Estándares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al 

norte de la ciudad de Guayaquil.  

 

Preguntas   

1. ¿Cómo podría definir las políticas y procedimientos de la 

organización? 

En la mayoría de las organizaciones las políticas y estructuras 

depende de sus líderes, por lo que tienen distintos objetivos, 

pero sin duda el principal es poder moldear el comportamiento 

de los colaboradores.  

2. ¿Considera que tiene autonomía para la toma de 

decisiones especificas? 
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En realidad, no he estado en una situación en la que sea quién 

toma la decisión final de algo que normalmente lo realiza el 

jefe, pero considero que depende del líder y en su apertura 

para delegar el poder de una decisión. 

3. ¿Siente que su trabajo es reconocido más allá del nivel 

monetario? 

Si, es una empresa que se preocupa porque sus colaboradores 

se sientan recompensados y reconocidos es fuente de 

motivación.  

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

trabajo que implique salir de su zona de confort? 

No tanto del que podría asumir, considero que se debe hacer 

que los colaboradores el mayor tiempo posible puedan 

experimentar diferentes líneas o procesos para que vayan 

conociendo y sobre todo que sus actividades no sean rutinarias 

o estáticas.  

5. ¿Existe vínculos sociales entre compañeros y jefe? 

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

un vínculo social más allá del entorno laboral. 

6. ¿En momentos en el que se necesita apoyo para llevar 

adelante una actividad ha podido percibir que existe 

espíritu de colaboración? 

Si, en situaciones que requieren trabajo en equipo si existe 

colaboración, o por lo menos de la mayoría de ellos. Lo cual es 

bastante bueno.  

                      

7. ¿Considera que los objetivos que le plantean son claros y 

posibles de alcanzar? 
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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. 

                 

8. ¿Dentro del entorno laboral cómo se maneja la información 

y opiniones para que estás no se distorsionen o generen 

inconvenientes?  

Se suele comunicar por medios oficiales, pero si ha ocurrido 

que la información no es trasmitida de la forma correcta y 

genera un poco de ruido y confusión.  

                        

9. ¿Siente que la misión y valores de la organización están 

alineados con sus objetivos personales? 

Es importante que las personas que forman parte de la 

organización 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 

organización como tal.  

 

En las dos guías de entrevista coinciden en que las políticas y estructuras de 

las organizaciones y que esta es de gran ayuda para moldear el 

comportamiento del personal. En el poder de decisión, por un lado, se 

considera que esto depende de la experiencia de las personas, y por otro 

lado que dependerá de la apertura del líder o encargado del área.  

 

En relación con el reconocimiento ambas sostienen que la organización si se 

encarga de reconocer a sus colaboradores más allá de lo económico. Por 

otro, en cuanto a la comunicación se busca que los líderes sean quienes 

busquen la forma de trasmitir el mensaje correcto en el momento oportuno, 

pero si ha ocurrido que se ha distorsionada la información entre los 

colaboradores. 
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Por último, se ha enfatizado en la importancia de que los valores y objetivos 

de la organización es indispensable que se encuentre alineado con las 

expectativas y objetivos de los colaboradores.  

   

 

 

CAPITULO 4 

 

PROPUESTA DE INTERVENCIÓN 

 

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, específicamente en el área operativa se ha evidenciado que el 

comportamiento de los colaboradores en ocasiones no es adecuado para el 

lugar de trabajo, es decir, que las características de este comportamiento 

tienen influencia en el clima organizacional. El comportamiento grupal está 

relacionado con las expectativas que tienen los colaboradores en relación 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, desafíos, estándares, 

etc.  

 

OBJETIVO GENERAL: Gestionar el comportamiento del grupo, a través de 

la intervención de estrategias para mejorar el clima organizacional del área 

operativa. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

- Analizar las características del comportamiento de los grupos de trabajo 

de la organización, a través de herramientas focalizadas en el área. 
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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 interacción y comunicación entre los equipos y 

líderes para la correcta gestión de información.  

 

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

fin de fin de ir realizando ajustes de ser necesario. 

 

4.1. PLAN DE ACCIÓN  

El plan de acción que se plantea en la propuesta de intervención consta de 4 

fases, cada fase con mínimo tres tareas en cada una de ellas. Las fases son: 

Análisis profundo del CO grupal de las áreas, Sensibilización de la 

importancia del Clima organizacional, Impulsar la comunicación entre 

equipos y áreas, Implementación y monitoreo de las estrategias.  
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                                      Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

Tabla 5: Propuesta de intervención 
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4.2. CRONOGRAMA PROPUESTA DE INTERVENCIÓN 

 

Fuente: Elaboración propia 

 
El presupuesto para la propuesta de intervención es de $4.000 dólares ya 

que se contempla contratar una consultora por proyecto, que lleve adelante 

las estrategias propuestas, capacitación sobre liderazgo y que ofrezca el 

servicio de Team Building. Por otro lado, el equipo de Talento humano 

deberá reunirse con los lideres de cada área para establecer el manejo de 

canales de comunicación como grupos de WhatsApp el cual deberá ser 

administrado por cada líder, por lo que no es necesario una inversión 

financiera, sino de recurso humano, y tecnológico.  

 

Tabla 6: Cronograma propuesta de intervención 
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CONCLUSIONES 

1. A través del presente estudio, se puede comprender que las 

características del comportamiento del grupo de trabajo no es algo 

que esté aislado del clima organizacional, todo lo contrario; se ha 

podido observar la estrecha relación que tienen. Y la importante 

sinergia negativa o positiva que surge entre ellas.  

 

2. La revisión de fundamentos teóricos define que las características 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 interactúan en las organizaciones, y que influye en el 

clima organizacional el cual depende de determinados factores como 

el ambiente físico, social, las características estructurales, y 

personales.  

 

3. En el comportamiento grupal existen dimensiones que van a 

determinar las características del CO tales como: cambios en el 

comportamiento de los colaboradores, comunicación, proceso de 

grupo, toma de decisiones de grupo y conflicto. En estas dimensiones 

influye con la estructura de la organización, la responsabilidad, 

aceptación de desafíos, cooperación y los estándares que tiene la 

organización.  

 

4. En las características del CO grupal los colaboradores manifiestan 

cambio en sus comportamientos lo cuál en ocasiones está 

relacionado con las normas, políticas 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 autonomía a sus colaboradores para 

tomar ciertas decisiones genera estos cambios de actitud y conflicto 

en el proceso de los grupos de trabajo.  

 

5. Mejorar el clima organizacional requiere de estrategias que sean 

planteadas desde aquellas características 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: Análisis profundo del 

CO grupal de las áreas, Sensibilización de la importancia del clima 

organizacional, Impulsar la comunicación entre equipos y áreas, 

Implementación y monitoreo de las estrategias.  

 

 

RECOMENDACIONES 

1. Brindar seguimiento de manera constante al comportamiento de los 

grupos de trabajo permitiendo así tener conocimiento del tipo de clima 

organizacional de las distintas áreas y poder detectar características 

que puedan generar una sinergia negativa, asegurando así el 

bienestar y la productividad del grupo de trabajo y de la organización 

en su conjunto. 

 

2. Explorar cómo las dinámicas 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 organización. 

 

3. Desarrollar programas que mejoren la comunicación y el proceso de 

toma de decisiones en grupo, minimizando los conflictos y alineando 

los estándares 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 líderes de cada línea en el proceso de implementación para 

potenciar la efectividad de las estrategias y dar el acompañamiento y 

seguimiento a los colaboradores.  
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GUÍA DE OBSERVACIÓN SOBRE CARACTERÍSTICAS DEL CO GRUPAL 

Área Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones  

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido 

apropiado dentro del lugar 

de trabajo, desde el cambio 

del líder de área. 

    

             

X  

   

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

   

 

X 

 

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación 

diaria del grupo, el líder 

transmite el objetivo que se 

espera alcanzar, y siempre 

tiene apertura hacia 

preguntas o inquietudes. 

  

 

x 

  

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que 

requiere de trabajo conjunto. 

 

 

X 

   

 Toma de Las actividades están     
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5 decisiones en 

grupo 

 

organizadas por el líder y 

socializadas con el 

colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de 

sus responsabilidades.  

 

X 

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia 

y escenarios que requiera 

de respuestas inmediatas.  

   

 

X 

 

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades 

o diferencias con el grupo 

existe tensiones en el 

entorno de trabajo. 

   

 

X 

 

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante 

situaciones difíciles. 

 

 

X 
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Área Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido el 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área. 

 

 

X 

   

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

 

 

X 

   

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y tiene apertura 

hacia preguntas o inquietudes. 

   

 

X 

 

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

  

 

X 

 

 

 

 

 

5 

Toma de 

decisiones en 

grupo 

 

Las actividades están 

organizadas por el líder y 

socializadas con el 

colaborador de manera que 

 

 

X 
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cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

  

 

X 

  

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

   

X 

 

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones 

difíciles. 

 

X 
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Área Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido el 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área. 

 

 

X 

 

 

 

  

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

  

 

X 

  

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y siempre tiene 

apertura hacia preguntas o 

inquietudes. 

   

 

X 

 

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

   

 

X 

 

 

5 

Toma de 

decisiones en 

grupo 

Las actividades están 

organizadas por el líder y 

socializadas con el 

 X   
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 colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

 

 

X 

   

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

X    

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones 

difíciles. 

 X   
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Área Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido el 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área. 

 X   

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

  

 

X 

  

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y siempre tiene 

apertura hacia preguntas o 

inquietudes. 

   

 

X 

 

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

   

 

X 

 

 

5 

Toma de 

decisiones en 

Las actividades están 

organizadas por el líder y 

  

X 
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grupo 

 

socializadas con el 

colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

   

 

X 

 

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

   

 

X 

 

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones 

difíciles. 

 

 

X 
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Área Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido el 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área. 

   

 

X 

 

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

  X  

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y siempre tiene 

apertura hacia preguntas o 

inquietudes. 

 

 

X 

   

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

   

 

X 

 

 

5 

Toma de 

decisiones en 

Las actividades están 

organizadas por el líder y 

   

X 
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grupo 

 

colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

   

 

X 

 

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

 

 

X 

   

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones 

difíciles. 

  

 

X 
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Área Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido el 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área. 

 

 

X 

   

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

 

 

X 

   

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y siempre tiene 

apertura hacia preguntas o 

inquietudes. 

  

 

X 

  

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

  

X 

  

 

5 

Toma de 

decisiones en 

Las actividades están 

organizadas por el líder y 

   

X 
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grupo 

 

socializadas con el 

colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

  

 

X 

  

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

   

 

X 

 

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones 

difíciles. 

   

 

X 
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Área Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido el 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área. 

 

 

  

 

X 

 

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

   

X 

 

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y siempre tiene 

apertura hacia preguntas o 

inquietudes. 

 

 

X 

   

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

   

 

X 

 

 

5 

Toma de 

decisiones en 

Las actividades están 

organizadas por el líder y 

  

X 
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grupo 

 

colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

   

 

X 

 

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

 

 

 

 

 

X 

  

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones 

difíciles. 

   

 

X 
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Área 

 

Objetivo 

Operativa Observar los comportamientos en el entorno de trabajo de un 

grupo de colaboradores del área operativa y como estos influyen 

en el clima organizacional.  

 

No. 

 

Dimensión  

 

Aspectos a evaluar 

 

Si 

 

No 

 

En 

ocasiones 

 

Observaciones / 

comentarios 

 

 

1 

 

Cambio del 

comportamiento 

El comportamiento de los 

colaboradores no ha sido el 

apropiado dentro del lugar de 

trabajo, desde el cambio del 

líder de área.  

 

 

 X  

 

2 

 

Cambio de 

actitud 

 

El comportamiento de los 

colaboradores tiene poca 

iniciativa para socializar y 

compartir con el equipo. Es 

más, suelen aislarse del 

equipo. 

   

X 

 

 

3 

 

Comunicación 

 

Durante la planificación diaria 

del grupo, el líder transmite el 

objetivo que se espera 

alcanzar, y siempre tiene 

apertura hacia preguntas o 

inquietudes. 

 

 

 

X   

 

4 

 

Proceso de 

grupo 

 

Los colaboradores expresan 

de forma respetuosa sus 

ideas, y formas de pensar, 

ante situaciones que requiere 

de trabajo conjunto. 

   

 

X 

 

 Toma de Las actividades están     
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GUÍA DE ENTREVISTA CLIMA ORGANIZACIONAL 

5 decisiones en 

grupo 

 

organizadas por el líder y 

socializadas con el 

colaborador de manera que 

cada uno tiene claridad de sus 

responsabilidades.  

 X 

 

6 

 

Poder 

 

El líder delega la 

responsabilidad para que los 

colaboradores con mayor 

experiencia puedan tomar 

decisiones ante su ausencia y 

escenarios que requiera de 

respuestas inmediatas. 

   

 

X 

 

7  Conflicto Cuando los colaboradores 

manifiestan sus necesidades o 

diferencias con el grupo existe 

tensiones en el entorno de 

trabajo. 

 

 

X 

   

8 Comportamiento 

intergrupal 

Dentro de los equipos de 

trabajo se busca poder 

compartir estrategias de 

contingencia ante situaciones 

difíciles. 

   

 

X 
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Descripción: La presente guía 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, Desafío, Relaciones, 

Cooperación, Estándares, Conflictos, e identidad en una empresa ubicada al 

norte de la ciudad de Guayaquil.  

 

Preguntas   

1. ¿Cómo podría definir las políticas y procedimientos de la 

organización? 

 

2. ¿Considera que tiene autonomía para la toma de 

decisiones especificas? 

 

3. ¿Siente que su trabajo es reconocido más allá 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 vínculos sociales entre compañeros y jefe? 

 

6. ¿En momentos en el que se necesita apoyo para llevar 

adelante una actividad ha podido percibir que existe 

espíritu de colaboración? 
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7. ¿Considera que los objetivos que le plantean son claros y 

posibles de alcanzar? 

                 

8. ¿Dentro del entorno laboral cómo se maneja la información 

y opiniones para que estás no se distorsionen o generen 

inconvenientes?  
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